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1. Einfihrung in die Thematik

Das Gestaltungsprojekt in seiner Einordnung in die gesellschaftliche und wissenschaftli-
che Diskussion um ein differenziertes Arbeitsverstandnis in Zusammenhang mit der Her-
ausbildung neuer regionaler Arbeits- und Lernkulturen

Sinkende Geburtenraten und ansteigende Lebensdauer verandern zunehmend die Altersstruk-
turen in allen Gesellschaften Europas. Die demografischen Veranderungen, gekennzeichnet
durch eine zunehmende Zahl &lterer und alter Menschen, bedeuten eine europaweite Problem-
stellung mit komplexen, noch nicht annahernd absehbaren Folgen.

Dies langsam erkennend, diskutiert Politik und Offentlichkeit zunehmend die Frage:
Wie koénnte die (jetzige) Gesellschaft auf die dramatischen Veranderungen reagie-
ren?

Erfolgversprechender scheint dagegen die weniger haufig gestellte
Frage nach den Méglichkeiten, Angeboten und Gelegenheiten zur Sicherung und
Entwicklung der Kompetenzen Alterer als Beitrag zur Veranderung der Gesell-
schaft.

Letzteres liegt unserem Projektansatz zugrunde.

Die Frage des demografischen Wandels und seiner Beherrschung ist eingebunden in die Ge-
samtproblematik ,Arbeitslosigkeit. Jeder weil3 inzwischen, dass unsere Massenarbeitslosigkeit
strukturelle Ursachen hat und dass es Arbeit — im Sinne traditioneller Erwerbsarbeit — fur alle,
insbesondere auch fiir Altere zu den in der Vergangenheit (blichen Bedingungen in Zukunft
nicht geben kann. Bisher hat die Politik kaum Rahmenbedingungen in einer sich verandernden
Arbeitswelt geschaffen, die den erforderlichen Umbau der Gesellschaft ernsthaft einleiten.

Aber mit der sich verandernden Altersstruktur wird es nicht ,automatisch* mehr Chancen und
Angebote an Altere geben, sich in Arbeit und Gesellschaft einzubringen.

In einer Situation starker Verunsicherung bei arbeitsmarktpolitischen Akteuren auch hinsichtlich
der Fragestellung:

Wie kdnnte eine an den Menschen und dem Gemeinwesen orientierte Beschafti-
gungs- und Weiterbildungspolitik aussehen und wie ware sie umzusetzen, damit
fur am Arbeitsmarkt benachteiligte Personengruppen dauerhafte Integration in
Arbeit und Gesellschaft im Blickfeld bleibt?

ist insbesondere in Gestaltungsprojekten darauf zu orientieren, dass die entwickelten Ansatze,
Vorgehensweisen, Verfahren und Instrumente flexibel in und mit Organisationen (Unterstit-
zungsstrukturen und Begleiter) einsetzbar sind und bei sich verandernden Umsetzungsbedin-
gungen Bestand haben kénnen.

Die Initiativen zu diesem Projekt sind durch die Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit aus der er-
lebten Diskrepanz zwischen dem Verstandnis der Arbeitsverwaltung, den Anforderungen von
Kommunen und Regionen und den individuellen Wiinschen Alterer entstanden, sich in ihr per-
sonlichen Umfeld aktiv einzubringen.

Wir verstehen das vorliegende Projekt als einen Beitrag, als ein Angebot in der Diskussion um
die objektiven Veranderungsprozesse von Arbeit und Lernen und ihres Zusammenhangs und
als Nachweis, dass die mit Tatigkeit und Lernen verbundene Anerkennung nicht allein an einen
Erwerbsarbeitsplatz gebunden bleibt.
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Gepragt durch die Grundiberzeugung, dass die Kompetenzen Alterer unverzichtbar bei der
Gestaltung demografischer Wandlungsprozesse sind, leistet das Projekt einen Beitrag in
einem der wesentlichsten Problembereiche unserer Gesellschaft, der sich hinter der Frage ver-
birgt, wie zukinftig mit dem produktiven und innovativen Potenzial der Alteren umgegangen
werden kann, die bereit und fahig sind, sich aktiv zu engagieren, dazu aber immer weniger Ge-
legenheiten finden. (Vgl. KADE, S.* 2001)

Zwei Grundthesen zu Problemlésungsansatzen sind:

Erstens: Aus der persotnlichen Perspektive des einzelnen Menschen wird und bleibt dau-
erhafte Integration in Arbeit und Gesellschaft existenzielle Voraussetzung fur ,ak-
tives Altwerden*

Zweitens: Aus der Sicht des gesellschaftlichen Umfelds entscheidet die Einbindung Alterer
in gesellschaftliche, wirtschaftliche und soziale Entwicklungsprozesse zuneh-
mend lber die Handlungsféhigkeit von regionalen Handlungsraumen.

Das vorliegende Gestaltungsprojekt ist im Rahmen des Forschungs- und Entwicklungspro-
gramm ,Lernkultur Kompetenzentwicklung“ des bmb+f im Auftrag von ABWF e.V. / QUEM Pro-
grammbereich ,Lernen im sozialen Umfeld” realisiert worden.

Mit Angeboten an &altere Erwerbslose

unter Nutzung entwickelter Kompetenzen ihrer Berufs- und Lebensbiografie,

zur Gestaltung individuell neuer Tatigkeitsbereiche,

verbunden mit Gelegenheiten zu tatigkeitsintegriertem Lernen,

zur Einbindung in lokale/regionale Handlungsraume,

zur Unterstltzung eines effizienten Kompetenztransfers,

zur Eréffnung neuer Einstiegsmoglichkeiten in Erwerbsarbeit und

zur Gestaltung von Ubergangen in ehrenamtliche Arbeit und dauerhaften Engagements

VVVVYVYYY

werden die Bedeutungszusammenhénge von ,Lernen im sozialen Umfeld* entlang von Tatigkei-
ten fir den Kompetenzerhalt, fir die Innovationsfahigkeit und fir die Gestaltung demografischer
Veréanderungen praktisch belegt. (Vgl. SAUER, J.9)

In besonderer Weise ist das Lernen Alterer in unmittelbarem Verwertungszusammenhang zu
sehen. Aber angebotsseitig ist entweder die Weiterbildung Alterer an Erwerbsarbeit gebunden
oder sie wird in nicht relevanten Formen angeboten.

Erwerbslosigkeit Alterer (mit fehlenden Chancen auf neue Erwerbsarbeit) bedeutet genauso wie
ein ,planmafiges” Berufsende durch die Entkopplung der Bildungs- von der Berufsbiografie
einen plotzlich fehlenden ,Gebrauchswert” fir die Arbeits- und Lebensplanung. In der Umset-
zung von Lernen im sozialen Umfeld in interessenbestimmten Téatigkeitsfeldern wird deshalb
individuell eine Phase der Neuorientierung (neue Formen von Arbeit — aul3erhalb traditioneller
Erwerbsarbeit, Entwicklung von neuen Kompetenzen) eingeleitet (Ubergangsprozesse), konti-
nuierliches Lernen in altersrelevanten Formen mdglich — mit der Zielsetzung, nachhaltig le-
bensbegleitendes Lernen und Engagemententwicklung zu erméglichen.

Diese Prozesse bedurfen der Unterstiitzung durch arbeitsmarktpolitische Dienstleister.

Das Projekt leistet auch seinen praktischen Beitrag auf die Fragen: Sind wir in der Lage, die
notwendigen dynamischen Unterstitzungsstrukturen zu schaffen, wie gestaltet sich das Unter-
stitzungsmanagement und was macht die Unterstiitzungskompetenz von solcherart Weiterbild-
nern, Lernberatern, Fallmanagern, Coaches, Vermittlern oder Intermediaren aus?

Regionale arbeitsmarktpolitische Dienstleister / Trager von Beschaftigungsprojekten (Vereine,

! KADE, S.: Selbstorganisiertes Alter. Hrsg.: Deutsches Institut fiir Erwachsenbildung, Bertelsmann Verlag GmbH,
Bielefeld 2001
2 SAUER, J.: Lernen im Wandel — Wandel durch Lernen. In: QUEM-Bulletin, 5/2000
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Gesellschaften, Verbande, Projekte und Agenturen) verfiigen Uber besondere Bedingungen und
Moglichkeiten, um die Kompetenzen Alterer zu nutzen, zu erhalten und weiter zu entwickeln.
Sie sind eigenstandig motivierte Akteure, die ,von unten“, in der Verzahnung der regionalen
Akteure Veranderungen der Arbeitswelt mit gestalten. Sie starken selbst das lokale und regio-
nale soziale Kapital von dem sie zehren durch die Kombination des Aufbaus gemeinwohlorien-
tierter Dienstleistungen und Angebote, durch lokale Einbindung und Vernetzungsarbeit, durch
die Fursprache fur sonst ausgegrenzte Personen und durch den Aufbau von Integrationsange-
boten (Vgl. EVERS, A.%)

Hier bilden sich vielfaltige und differenzierte Arbeitstatigkeiten heraus. Eng verknupft mit sol-
chen Tatigkeiten konnen die Menschen ihre sozialen, personalen und methodischen Kompe-
tenzen sehr effizient auspragen, vorrangig durch selbstbestimmtes und selbstorganisiertes Ler-
nen. Gerade dieses ,Lernen im sozialen Umfeld" ist Antriebskraft und Bedingung fir die weitere
Ausgestaltung und Veranderung eines wichtigen Teilbereichs unserer Gesellschaft sowie integ-
rierter Bestandteil einer Gesamtkultur des Lernens — einer Lernkultur, die auf Entwicklung und
Innovation gerichtet ist.

SAUER, J."benennt als zentrale Frage, die sich gegenwértig forschungs- und gestaltungsmaRig
stellt — die, wie das ,Lernen im sozialen Umfeld“ als zunehmend wichtiger werdende Lernform
~politikfahig” werden kann.

Das vorliegende Projekt hat mit seinen vielen einzelnen Projektaktivitdten in drei ostdeutschen
Bundeslandern in Zusammenwirken mit Kommunen, Vereinen und Verbanden und anderen
Akteuren neue Strukturen initiiert und deren Bedarf mit hohen Teilnehmer- und Nutzungszahlen
Uberzeugend nachgewiesen. Mit diesen Anséatzen und ihrer engagierten Umsetzung durch die
Mitarbeiter wurden Kommunalvertreter angeregt, sich starker mit den Konsequenzen einer al-
ternden Gesellschaft, alternder Regionen und Stadte auseinander zu setzen. Es wurden stabile,
weit Uber das Projektende gefestigte lokale / regionale Handlungsrdume geschaffen, die ihre
Auswirkungen auf Konzepte zur Bewadltigung des demografischen Wandels haben werden.
Darlber hinaus ist Diskussion, Ergebnisprasentation und Transfer in weitergehende Vorhaben
bereits eingebunden und auf die europaische Ebene gebracht worden.

® EVERS, A.: Beschaftigungsgesellschaften als soziale Unternehmen — Was sind ihre Potentiale? Redebeitrag auf
dem Tagesseminar der Equal-Entwicklungspartnerschaft BeST 3S e.VV. am 8.3.2003 in Heidelberg
* EBENDA



2. Grundpositionen und Ausgangsbedingungen
2.1. Begriffe, Modellverstandnis und Gestaltungsaufgabe

Die Realisierung des Projekts basierte auf einem theoretischen Gefilige, wie es das For-
schungsprogramm ,Lernkultur Kompetenzentwicklung“ bisher hervorgebracht hat und auf ein
begriffliches Grundverstandnis, das sich an den Definitionsangeboten des Arbeitsfeldes ,Lernen
im sozialen Umfeld" (vgl. u.a. BOOTZ, I°.; KIRCHHOFER, D.%) und Kompetenz und Kompe-
tenzentwicklung (Vgl. u.a. ERPENBECK, J.; HEYSE, V.")orientiert, soweit Untersuchungsrele-
vanz bestand.

Die Klassifikation ,Altere* bezeichnet in der deutschsprachigen wissenschaftlichen Literatur im
Allgemeinen die Gruppe von Menschen, deren Lebenssituation vor allen Dingen durch den U-
bergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand gekennzeichnet ist. Dahinter steht das Verstand-
nis eines einfaches Lebensphasenmodells einer (Industrie-)Gesellschaft, das mit klaren Tren-
nungen die Phasen Ausbildung — Erwerbsleben — Ruhestand beschreibt und das das Lernen
Erwachsener an die Erwerbsbiografie koppelt.

Viele dltere Menschen haben personlich erfahren, dass diese Zusammenhdnge so nicht mehr
bestehen. Vielmehr sind Lebensverlaufe heute durch eine Vielzahl von Ubergangsprozessen
bestimmt: z.B. eine weitgehend selbstorganisierte Phase der ,lIchfindung“ vor dem Eintritt ins
Erwerbsleben, erzwungene Ubergange, Unterbrechungen innerhalb der Erwerbsphase; schlie-
lich ggf. eine stark interessengepragte Neuorientierung (2.Aufbruch) auch auf Formen von Ar-
beit auRerhalb traditioneller Erwerbsarbeit im Ubergang zu einem aktiven Alter.

Aus dem Grundverstandnis heraus, dass Verdnderungsprozesse nur erfolgreich durch Lernen
gestaltbar sind; erfolgreiches Lernen aber auch den Rahmen, die Gelegenheiten, die Verwer-
tungszusammenhange, die Unterstitzungsstrukturen bendtigt, wird deutlich, dass Erhalt, Ent-
wicklung und Nutzung der Potenziale Alterer nur dauerhaft gesichert werden konnen, wenn der
Rahmen, die Gelegenheiten, die Unterstitzungsstrukturen geschaffen werden kénnen. Unter
den Bedingungen demografischer Verdnderungen (in gesellschaftspolitischen Dimensionen)
steht die Frage des Erhalts und der Entwicklung der Kompetenzen Alterer in unmittelbarem Zu-
sammenhang zu der schon formulierten Frage, wie dann mit dem produktiven und innovativen
Potenzial der Alteren umgegangen werden kann.

Aus dieser Problemkonstellation verstehen wir die Untersuchungen als Gestaltungsaufgabe zu
,Erhalt, Entwicklung und Nutzung von Innovationspotenzialen Alterer* und den ,Unterstiitzungs-
strukturen fur Ubergénge zwischen klassischer Erwerbsarbeit und neuen Formen von Arbeit fiir
Altere"”.

Unter ihren spezifischen Bedingungen und Mdglichkeiten und mit einem entsprechenden Erfah-
rungshintergrund (Vgl. HORTZ, O.%) wenden sich regionale arbeitsmarktpolitische Dienstleister /
Trager von Beschaftigungsprojekten (Vereine, Gesellschaften, Verbande, Projekte und Agentu-
ren) mit Ihren Angeboten von Tatigwerden und Lernen (auf3erhalb der Sphare organisierter Er-
werbsarbeit in Unternehmen oder bei 6ffentlichen Verwaltungen) seit langem u.a. an altere Er-
werbslose.

Die Verortung von Tatigwerden (in Arbeitstatigkeiten) und dem dabei sich vollziehenden Lernen
erfolgt im sozialen Umfeld.

SBOOTZ, I.; KIRCHHOFER, D.: Der Programmbereich ,,Lernen im sozialen Umfeld“. In: QUEM-report, Heft 79.
Berlin 2003, S. 139-189

*KIRCHHOFER, D.: Begriffliche Grundlagen des Programms ,,Lernen im sozialen Umfeld“. Diskussion
unterschiedlicher Ansétze und Definitionsvorschlage. In: QUEM-report, Heft 56. Berlin 1998, S. 5-70
"ERPENBECK, J.; HEYSE, V.: Die Kompetenzbiographie: Strategien der Kompetenzentwicklung durch selbstor-
ganisiertes Lernen...edition QUEM, Band 10. Munster, New York, Minchen, Berlin 1999

8 HORTZ, O.:Prozessbegleitung zur Entwicklung neuartiger Formen sozialen Unternehmertums. Studie im Rahmen
des Projekts Koordinierungsstelle Ost-West der Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit e.V. im Auftrag des Bundesmi-
nisteriums fur Arbeit und Sozialordnung. Berlin 2000



2.2. Abgeleitete Leitfragen und Leitthemen

Bezogen auf die Thematikdiskussion in Abschnitt 1 geht es in einem Beitrag zur Gestaltung des
demografischen Wandels um die individuelle Bewaltigung von Ubergangssituationen &lte-
rer Erwerbsloser derart, dass Integration in Arbeit und Gesellschaft dauerhaft erreicht
werden kann.

Die Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit e.V. als Zusammenschluss von Beschéaftigungsunter-
nehmen und arbeitsmarktpolitischer Dienstleister in Deutschland bringt in die Untersuchungen
die Grundiberzeugung ein, dass Trager von Beschaftigungsprojekten lber die Unterstitzungs-
strukturen und das Unterstiitzungsmanagement verfiigen, den 0.g. Prozess zu begleiten.’

Die Wahrnehmung der gesellschaftlichen Verantwortung durch ein relevantes Organisa-
tionsmodell und fir adaquate Unterstitzungsstrukturen und Unterstitzungsmanagement
ist damit ein weiteres Leitthema.

Den Zusammenhang von individueller Kompetenzentwicklung im Vollzug von Arbeitstétigkeiten
im sozialen Umfeld und ihrer Verwertung wird durch Offnung lokaler und regionaler Raume
derart darzustellen sein, dass Arbeiten, Lernen und Engagieren gesellschaftliche Aner-
kennung und Wirdigung dadurch finden kann, dass der Wert fur die Region unverzicht-
bar wird.

Das Vorhaben ,Qualifiziertes Engagement Alterer” ist dadurch geleitet, einen Beitrag zur Ges-
taltung des demografischen Wandels in der Schlisselfrage zu leisten, wie in einer sich
verandernden Arbeitswelt Lernen im sozialen Umfeld als zunehmend wichtiger werdende
Lernform politikfahig wird. Das hat mit der Entwicklung und Gestaltung eines Uberregionalen
Transfers zu tun, in dem in Zusammenhang mit erfolgreicher Praxis ein Leitbild transferiert wird.

Abschnitt 6.4. greift die formulierten Leitthemen auf und setzt sie mit Schliisseletappen, Schlis-
selindikatoren und wesentlichen Ergebnissen in den Zusammenhang

3. Die Berichterstattung

Der Endbericht des Projekts

»Erhalt, Entwicklung und Nutzung von Innovationspotenzialen Alterer - Unterstiitzungs-
strukturen fir Ubergange zwischen klassischer Erwerbsarbeit und neuen Formen von
Arbeit fur Altere®

ist so angelegt, dass er sich an der konzeptionell vorgedachten Struktur orientiert und die In-
strumente, deren Implementierung, die vollzogenen Arbeitsschritte (Prozessbeschreibung), de-
ren wichtige Ergebnisse, Problembereiche, Schlussfolgerungen und Konsequenzen darstellt,
das Projektmanagement immanent beschreibt und den genannten Zielsetzungen gegentber-
stellt.

Mit dem Bericht wird der Zweck verfolgt:

» (Bei Einordnung in die jeweils bestehenden Rahmenbedingungen verschiedener neuer
Bundeslander) Raume fiir offene Entwicklungs- und Gestaltungsarbeit fir Ubergange &l-
terer Erwerbsloser in neue Formen von Arbeit zu verdeutlichen, durch die Reflexion von
Arbeitsweisen, Ergebnissen, Wirkungen und Verwertungen Anspriiche an Unterstit-

*HORTZ, O.: EBENDA
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zungsstrukturen und -management zu formulieren sowie nachvollziehbare und transfe-
rierbare Gestaltungsangebote darzustellen.

» Die Erkenntnisse, Instrumente und Erfahrungen des Projekts einzubringen in einen nati-
onalen und europdaischen Transfer (Best Practice) und in die nationale Diskussion um
die Entwicklung von Rahmenbedingungen fir einen Beitrag zur Gestaltung des demo-
grafischen Wandels in einer sich verdndernden Arbeitswelt.

» Die Rechenschaftslegung gegeniber den Unterstitzungsstrukturen der Arbeitsgemein-
schaft Betriebliche Weiterbildungsforschung e.V., Programmbereich ,Lernen im sozialen
Umfeld“ vorzunehmen.

Grundlage und Bestandteile dieses Schlussberichts sind die Berichterstattungen der drei Pro-
jektpartner in den Bundeslandern Sachsen; Sachsen-Anhalt und Brandenburg. Mit differenzier-
ten Schwerpunktsetzungen und eingeordnet in landesspezifische Rahmenbedingungen und
Strukturen, wurden selbsténdige Teilvorhaben — eingebunden in die Leitvorgaben des Gesamt-
projekts — realisiert, die Uber den Rahmen betrieblicher Fallstudien weit hinausgehen.

Die Unternehmen gingen sowohl in der Strukturierung als auch in Inhalt (mit gewahlten inhaltli-
chen Schwerpunksetzungen) und Gestaltung sehr differenziert an die Beschreibung und Er-
gebnisdarstellung heran. Die Ergebnisse sind jeweils u.a. durch interessante Einzelfallbeschrei-
bungen von Gespréachsverlaufen, individuellen Entwicklungsverlaufen und Kommunikationsver-
laufen belegt, die sich in dem vorliegenden Gesamtbericht nicht vollstédndig widerspiegeln kén-
nen.

Wir verweisen auf die Teilberichte der drei Projektpartner.

Dienstleistungen fur Struktur- und Arbeitsmarktentwicklung GmbH (DSA) orientierte sich
in seiner Darstellung an den nach Arbeitsplanung jeweils festgelegten Untersuchungsabschnit-
ten und beschrieb in der zeitlichen Abfolge der Untersuchungen die projektinternen Verlaufe,
Erfahrungen, Ergebnisse sowie Reflexionen und Verifizierung durch Schwerpunktthemen
betreffende Expertenworkshops (das Instrument wird weiter unten beschrieben und bewertet)

Die Berichterstattung des Fordervereins fir Soziokultur und Beschaftigung Eisleben ist
dominiert von dem erfolgreichen Vorhaben vom ersten Projekttag an eine Verzahnung der Akti-
vitdten in der Region und dartber hinaus zu erreichen und die Projektvorhaben letztendlich fr
alle beteiligten Akteure zu lokalen Vorhaben héchster Prioritat und unverzichtbarem Wert zu
entwickeln.

Die Vernetzungsarbeit, das Herbeiflhren von permanenten Win-Win-Situationen zwischen den
Beteiligten und dabei eingesetzte Instrumente (Prasentation von Projektansatzen, Verlaufen
und Ergebnissen durch CD-Entwicklung, Vertffentlichungen in der regionalen Presse; auf regi-
onalen und landesweiten Veranstaltungen, im Internet) sind beschrieben und bewertet und
Transferaktivitdten und —strukturen bis in die européaische Dimension aufgezeigt.

Die Akademie , 2. Lebenshaélfte” im Land Brandenburg e.V. hat in ihrem Berichtsteil mit der
Reflexion langjéahriger Erfahrungen in diesem Gestaltungsfeld, der Herangehensweisen, der
Ergebnisse und mit der Reflexion des eigenen Lernprozesses der Organisation sehr stark die
Zugénge zu noch offenen Gestaltungs- und Entwicklungsfragen ermdglicht. Erkenntnisse und
Erfahrungen flhren zu transferierbaren Modellansatzen.

4. Zielsetzungsstruktur der Begleitforschung

Die Fragestellungen, die sich fur die bag arbeit aus ihren Interessen und Aufgaben der Koordi-
nation, Begleitforschung und des Transferprozesses stellen, entstehen auf den unterschiedli-
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chen Handlungsebenen — immer orientiert an der Grundforderung, beispielhaft ablaufende, aber
prinzipiell wiederholbare Praxisprozesse auszulésen, zu beobachten, abzubilden, verlaufssteu-
ernd einzugreifen und ggf. im Verlaufprozess zu korrigieren.

Der Begleitprozess ist ein offener, den Leitgedanken verpflichteter sensibler Erfassungs-, For-
der- und Koordinierungsprozess.

Insbesondere standen folgende Fragestellungen im Blickfeld von Erkenntnisgewinn und Gestal-
tungserfahrungen:

e Wie tragen die besonderen Bedingungen, Mdglichkeiten und Potenziale von Beschafti-
gungsunternehmen und anderen regionalen arbeitsmarktlichen Dienstleistern dazu bei, die
Innovationsfahigkeit Alterer zu erhalten, zu entwickeln und zu nutzen? (das heisst auch, in
welcher Auspragung ist die Tatigkeit dieser Einrichtungen auf die Unterstiitzung von
Kompetenzentwicklung der Alteren in der Auseinandersetzung mit inrem Umfeld gerichtet
und welche Anforderungen missen im Weiteren hinsichtlich Verstandnis, Instrumentarien,
Methoden, Strukturen, Partnerschaften, Netze etc. aber auch interner Personalentwicklung
gestellt werden?)

e Damit in Verbindung steht die Frage, wie kann es gelingen, in der Region eine Schnittstelle
zwischen geférdertem Arbeitsmarkt, regionaler Wirtschaft, offentlicher Verwaltung und Ge-
meinwesen zu bedienen und dabei auch Lernprozesse bei Kooperationspartnern und Nut-
zern der Dienstleistungen auszulésen?

¢ Welches Funktionsprofil kennzeichnet den ,Weiterbildner* in ,Beschéaftigungsunternehmen“?
Damit in Zusammenhang stellen sich die Fragen nach der Steuerung von Lerndienstleistun-
gen in den Unternehmen, wie sich in der Dienstleistung die eigenen Kommunikations- und
Interaktionsstrukturen gestalten und verandern und welche Lernpotenzen die Arbeitsplatze
haben missen, damit in der Arbeitstatigkeit Lerngelegenheiten geschaffen werden kénnen.

e In welchem Zusammenhang stehen das Anspruchsniveau der Qualifizierung und Auspra-
gung von Formen und Auspragungsgrade von Selbstbestimmung und Selbstorganisation
bei der Entwicklung neuer Tatigkeits- und Lebensperspektiven?

e Wie sehen in das gesamte Feld von arbeitsmarktlichen Dienstleistungsunternehmen trans-
ferierbare Modelle aus und welche Anspriiche werden an eine Fachgruppe ,Kompetenzent-
wicklung* als Uberregionales Netz von sozial6konomischen Unternehmen gestellt, die das
Ziel hat, die Veranderungen der Rahmenbedingungen zur Gestaltung von Lernkultur in Ar-
beitsmarktpolitik und Wirtschaft beratend zu begleiten?

5. Uberblick — Institutioneller Rahmen der Gestaltungsprojekte

Um die jeweils spezifischen Ansatze, Zielsetzungen und unterschiedlichen Herangehenswei-
sen, (einschliel3lich des Hintergrunds fir die in den Teilprojekten aufgeworfenen Fragestellun-
gen), Untersuchungsschwerpunkte und die Ergebnisbewertung einordnen zu kénnen, be-
schreibt dieser Abschnitt in seinen Punkten 5.1., 5.2.;, 5.3. in knapper Darstellung fur die drei
Teilprojekte jeweils den institutionellen Rahmen des Projekttragers u.a. Gesellschaftsform, Un-
ternehmensphilosophie, Unternehmensfakten, Aktivitatsschwerpunkte, Projekte, finanzielle
Grundlagen, Managementformen, Organisationsstrukturen und die spezifischen Zugénge zu
dem vorliegenden Projekt.

5.4. fasst wesentliche Gemeinsamkeiten und Unterschiede einzelprojektiibergreifend thesenhaft
zusammen.



12

5.1. Forderverein Akademie 2. Lebenshalfte im Land Brandenburg e.V.)
(Vgl. Anlage 1)

Die Akademie ,2. Lebenshalfte” ist ein gemeinnutziger Verein, der Gber 10-jahrige Erfahrungen
in der Bildung und Projektarbeit mit Alteren im Land Brandenburg verfiigt. Die Integration alterer
Arbeitsloser in Arbeitsmarkt und Gesellschaft durch verschiedene Formen des Lernens, durch
Initierung und Umsetzung spezifischer Beschaftigungsprojekte und ehrenamtlicher Tatigkeit,
durch Hilfe zur Selbsthilfe stand und steht dabei im Mittelpunkt der Aktivitaten.

Bedingt durch seine Entstehungsgeschichte als Initiative von unten, in der sich Betroffene aus
Arbeitsfordergesellschaften zusammenfanden, um spezielle Moglichkeiten der Unterstitzung
alterer Arbeitsloser zu entwickeln, versteht sich der Verein bis heute vor allem als personenori-
entierter Dienstleister. Dabei reicht das Spektrum der Aktivititen von der Re-Integration Alterer
in das Erwerbsleben bis zur Bildung und Unterstiitzung von Senioren.

Die zweite Lebenshélfte wird als ein Lebensabschnitt ab dem Alter von ca. 40 Jahren verstan-
den, der verschiedene Phasen und Ubergange umfasst, die sich zeitlich nicht scharf abgrenzen
lassen. Mit Absicht wurden nicht Einschréankungen auf Lebensabschnitte wie berufliche oder
nachberufliche Lebensphase bzw. auf Statusmerkmale wie Arbeitslose, Arbeithehmer bzw. Se-
nioren vorgenommen, weil die Grenzen in der Realitat flieBend sind und bewusst auch offen
gehalten werden sollen, damit keine Stigmatisierungen erfolgen und Ubergénge in verschiede-
ne Richtungen moglich sind.

Der Forderverein Akademie 2. Lebenshélfte im Land Brandenburg e.V. ist Uberregional im Land
tatig. Gegenwartig hat er zwei regionale Geschaftsbereiche in Eberswalde und in Teltow mit
insgesamt 10 Auf3en- und Kontaktstellen in insgesamt 7 Kreisen. Er realisiert und finanziert sei-
ne gesamte Tatigkeit Uber Projekte unterschiedlicher Art und wird dabei durch ESF-, Bundes-
und Landesmittel sowie durch Kommunen und Spenden unterstitzt und erwirtschaftet zuneh-
mend durch die Bildung Eigenmittel. Drei seiner Grindungsmitglieder (alle mit pAdagogischem
Erfahrungshintergrund aus verschiedenen Praxisbereichen) sind noch heute im Vorstand tatig.
Das sichert die Kontinuitat der Arbeit bei der Umsetzung des Vereinszwecks.

Schwerpunkte der Tatigkeit sind gegenwartig

o die passgenaue Qualifizierung und Arbeitsmarktintegration alterer Arbeitsloser im Pro-
jekt ,Akademie 50plus” im Arbeitsamtsbezirk Eberswalde

o die Realisierung eines breiten Angebots an allgemeiner, politischer, kultureller Bildung
als anerkannter Trager der Weiterbildung in 6 Kreisen, insb. fir die spezielle Zielgruppe
der Alteren

e die Entwicklung und Durchfiihrung von Beschaftigungsprojekten fiir Altere (ca. 25 Pro-
jekte mit insgesamt 35 Mitarbeitern Uber 50 Jahre), von ehrenamtlichen Projekten und
regionalen Kontaktstellen und

o die Tatigkeit als Uberregionaler Bildungstrdger im Modellprojekt des Bundes ,Erfah-
rungswissen fir Initiativen“ zur Ausbildung von Seniortrainern.

Durch die Konzentration auf die Zielgruppe der Alteren bereits 1992, lange vor dem offentlich
diskutierten demographischen Wandel, hat die Akademie ,2. Lebenshélfte" Neuland beschrit-
ten. Auch die Breite der Zielgruppe und die flieRenden Ubergange sind untypisch fur die ge-
samtdeutsche Bildungs- und Projektlandschaft, in der es vor allem viele interessante Projekte
und Vereine fur Frihrentner und Senioren oder fur Arbeitslose gibt. Mit seiner speziellen Ziel-
stellung und Arbeitsweise ist der Verein bis heute einzigartig in Deutschland.

Fur die Mitarbeit im Gestaltungsprojekt ,Qualifiziertes Engagement Alterer* bestanden in der
Akademie sehr gute Voraussetzungen:
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e Ubereinstimmung zwischen Ziel des Gestaltungsprojekts und Philosophie des Forder-
vereins

¢ langjahrige Erfahrungen in diesem Praxisfeld

e padagogisch erfahrene Mitarbeiter mit wissenschaftlicher Qualifikation und Interesse

e Einbindung in Organisationsstruktur des Vereins durch Mitarbeit eines Vorstandsmitglie-
des.

Da es — bedingt durch die Arbeitsweise in der Projektpraxis — bisher kaum mdglich war, Erfah-
rungen, Erkenntnisse und Besonderheiten der Arbeit des Fordervereins mit den Alteren fundiert
aufzuarbeiten und unter ausgewahlten Aspekten weiterzuentwickeln, bestand seitens des Tra-
gers selbst grof3es Interesse an der Mitwirkung bei diesem Gestaltungsprojekt.

Ziel des Teilvorhabens der Akademie war die Erprobung von Herangehensweisen, Instrumen-
ten und Formen zur Entwicklung und Realisierung von Beschéftigungsprojekten Alterer, die in
besonderer Weise zum Erhalt und zur Weiterentwicklung der fachlichen und sozialen Kompe-
tenzen, insbesondere auch des Innovationspotenzials, der Akteure beitragen.

Grundlage dafur war die Aufarbeitung der langjahrigen Projekterfahrungen und ausgewahlter
Ergebnisse sowie die Prozessbegleitung bei der Entwicklung und Umsetzung neuer Projekte
unter der Sicht vorhandener und neuer theoretischer Erkenntnisse zur Kompetenzentwicklung,
zum Lernen im sozialen Umfeld, zur Gestaltung einer neuen Lernkultur sowie zu den Beson-
derheiten des Lernens Alterer.
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5.2. Dienstleistungen fur Struktur- und Arbeitsmarktentwicklung GmbH (DSA)
(Vgl. Anlage 2)

Die DSA GmbH ist als Dienstleistungsunternehmen fur Struktur- und Arbeitsmarktentwicklung
von ihren Standorten in Dresden und Kamenz aus fiir verschiedenste private und o6ffentliche
Auftraggeber in Sachsen aktiv.

Der Tatigkeitsschwerpunkt liegt im komplexen Unterstiitzungsmanagement

e von Projekten zur Sicherung und Schaffung von Arbeitsplatzen

e von Projekten zur Aktivierung und Qualifizierung von Arbeitnehmern fir den Wiederein-
satz im Erwerbsarbeitsmarkt

e von Projekten, die die Realisierung des kommunalen Aufgabenspektrums unterstitzen

e der Kopplung o6ffentlich geférderter mit gewerblicher Arbeit zum Vorteil fir alle Beteilig-
ten

o Offentlich geférderter Tatigkeiten in all ihren Formen fur mittel- und langerfristig vom Er-
werbsarbeitsmarkt nicht nachgefragten Personen.

Grundlagen der Téatigkeit der DSA sind die regionale Konsensfahigkeit zu Zielen und Aufgaben
mit Ministerien, Kammern, Verbanden und Wirtschaftsunternehmen sowie die langjahrige part-
nerschaftliche und konstruktive Zusammenarbeit mit den Arbeitsverwaltungen und den kommu-
nalen Partnern.

Insbesondere die Entwicklung und Umsetzung komplexer, innovativer Projekte stellt einen wei-
teren Schwerpunkt der Tatigkeit der DSA dar.

Ebenso werden durch die DSA Untersuchungen und Expertisen zu ausgewahlten Fragen des
Arbeitsmarktes und regionalen Struktur- und Entwicklungsproblemen sowie zu persdnlichen
Kompetenzentwicklungen koordiniert und teilweise selbst durchgefuhrt.

Zu all dem steht ein kleines Team von Spezialisten zur Verfigung, je hach Auftragslage werden
fur Einzelprojekte entsprechend qualifizierte Projektkoordinatoren zeitweilig beigestellt.

Den Rahmen fur die Mitwirkung der DSA an dem vorliegenden Gestaltungsprojekt bildet das
durch das Séachsische Landesministerium fur Wirtschaft und Arbeit (SMWA) in Kooperation mit
dem Sé&chsischen Staatsministerium fur Familie und Soziales (SMS) und der Sé&chsischen
Staatskanzlei initiierte Programm TAURIS (Tatigkeiten und AUfgaben: Regionale Initiativen in
Sachsen).

Altere Langzeitarbeitslose und arbeitsfahige Sozialhilfeempfanger sollen eine neue Perspektive
und damit Angebote erhalten, sich dauerhaft in Arbeit und Gesellschaft zu integrieren. Aufga-
ben aulRerhalb der traditionellen Erwerbsarbeit bieten ihnen die Mdglichkeit, sich in dieser Wei-
se einzubringen. Haufig ist dies auch ein Sprungbrett zuriick in das Erwerbsleben. TAURIS soll
eine Chance sein, mit eigener Leistung die personliche Situation in der Tatigkeit und in Verbin-
dung mit neuem Lernen zu verbessern. Mit dem Vorhaben soll ein Marktplatz fir neue Tatig-
keitsformen geschaffen werden, die neben den Angeboten des traditionellen Arbeitsmarktes
den betroffenen Langzeitarbeitslosen Aufgaben bieten, die individuell sinnvoll, kompetenzerhal-
tend und -entwickelnd und gesellschaftlich niitzlich sind.

Im Rahmen von TAURIS sind bis heute mehr als 1000 Projekte aufgebaut und untersttitzt wor-
den. Unter Nutzung dieser Projekte und unter Beachtung der Stadt- / Landproblematik sind 18
Einzelprojekte in die Untersuchungen ,Qualifiziertes Engagement Alterer* einbezogen worden,
in denen insbesondere die Kompetenzentwicklungen der alteren Mitarbeiter, in Verbindung mit
ihren im offentlichen Interesse liegenden Aktivitaten, des Zusammenwirkens mit Projekttragern,
Vereinen, Initiativen und im regionalen Konsens beobachtet, begleitet und ausgewertet wurden.



15

5.3. Forderverein fur Soziokultur und Beschaftigung e.V., Eisleben

Der Forderverein fir Soziokultur und Beschaftigung ist ein freiwilliger, sich selbst verwaltender
Zusammenschluss von Birgern mit dem Ziel, Leistungen in Form von individuellen Beratungen
und Unternehmensberatungen sowie Unterstutzung bei der Beantragung und Beschaffung von
Mitteln des ESF, des Bundes, des Landes, der Landkreise, Kommunen, Kérperschaften und
Stiftungen fur:

e Beschaftigungs-, Erwachsenenbildungs- und Beratungsprojekte

e die Durchfihrung von Seminaren, Workshops und geeigneten Erwachsenenbildungs-
mafnahmen fur Arbeitslose, Sozialhilfeempfanger und Arbeitnehmer

¢ Begleitung von Beschaftigungsprojekten anderer gemeinnitziger Trager und der Kom-
munen

e Konzipierung und Initiierung européischer Kooperationsprojekte zur Begrenzung bzw.
Eindammung der Langzeitarbeitslosigkeit, vor allem der Jugend, Frauen und Alteren

Seit seiner Griindung am 04. Mai 1992 stellt er sich diesen Aufgaben und Zielen und entwickel-
te sich zum arbeitsmarktpolitischen Dienstleister in der Mansfelder Region.

Den Rahmen fiir die Mitwirkung des Foérdervereins an dem vorliegenden Gestaltungsprojekt
bildet das Sonderprogramm ,Aktiv in Rente” des Landes Sachsen-Anhalt, mit dem Erwerbslose
Uber 55 Jahre interessenbestimmt neue Beschéftigungschancen in Unternehmen und Projekten
erhalten.

Die besonderen Chancen und Mdglichkeiten des Fordervereins bei der Umsetzung des Projekt-
vorhabens liegen in der seit langem bestehenden Vernetzung aller relevanten regionalen Akteu-
re und der anerkannten Rolle des Fordervereins als Initiator, Gestalter und Moderator, der bun-
desweit und auf der europédischen Ebene agiert, um Regionalentwicklung durch Einbindung
solcher Mittel fur die Region betreibt und die Umsetzung von ,Best Practice” zielgerichtet befor-
dert.

5.4. Ausgangsbedingungen im Projektvergleich

In ein formales Raster gepackt, scheinen die in den drei ostdeutschen Bundesléandern aktiven
Trager grundverschieden (Unternehmensphilosophie, Unternehmensziele, unterschiedliche
Zugange zu dem Personenkreis Alterer, Férderranmen, Groe und Umfang initiierter Projekte,
Gesellschaftsformen, Branchenspezifik, Personal- und Organisationsstruktur, Aktivitatsschwer-
punkte, Erfahrungspotenzial mit der Zielgruppe, Art der regionalen Einbindung). Diese Unter-
schiede implizieren die Verschiedenartigkeit von Aufbau und Umsetzung der Gestaltungsprojek-
te.

Als Gemeinsamkeiten und damit — solche das Gesamtprojekt tragenden — Ausgangsbedingun-
gen, sind erkannt:

e Das Ausscheiden aus Erwerbsarbeit fuhrt zu einer Entkoppelung von Bildungs- und Be-
rufsbiografie. Die Angebote der Projekitrager an die dlteren Erwerblosen sind gerichtet
auf eine Neuorientierung (interessenbestimmte Tatigkeitsbereiche, neue Formen von
Arbeit; Auspragung vorhandener und Erwerb neuer Kompetenzen)

o Die Projekttrager sind ,soziale Unternehmen” (als Trager in Sachen Beschéftigungs- und
Sozialintegration eigenstandig motivierte Akteure). Sie haben Zugang zu Ressourcen,
die Amtern und ,for profit* Dienstleistern verschlossen sind (,lokales Kapital* lokaler Un-
terstitzungsbereitschaft). Sie starken selbst das lokale und regionale soziale Kapital,
von dem sie zehren durch die Kombination des Aufbaus gemeinwohlorientierter Dienst-
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leistungen und Angebote, durch lokale Einbindung und Vernetzungsarbeit, durch die
Fursprache fiir sonst ausgegrenzte Altere und durch den Aufbau von auf Nachhaltigkeit
gerichteten Integrationsangeboten.

e Typisch flr soziale Unternehmen ist eine projektorientierte und projektfinanzierte Ar-
beitsweise. Projektarbeit in seiner Einheit von Arbeiten und Lernen ist die dominierende
Form der Organisation von Arbeit furr Altere. Die Organisation von Arbeit und Lernen fin-
det in Projekten statt.

o Parallelisierung von Arbeiten, Lernen (mit Verwendungsgelegenheiten) und Engage-
mententwicklung (Engagementbereitschaft mit Nutzungsinteressen)

6. Konzeptionelle Schwerpunktsetzungen und methodische Veror-
tung

6.1. Konzeptionelle Schwerpunktsetzungen

Das Zusammenfinden der Projektpartner zur gemeinsamen Arbeit in dem vorliegenden Projekt
realisierte sich tber
> eine festgestellte Ubereinstimmung zwischen den Zielsetzungen des Gestaltungspro-
jekts und einer Ubereinstimmung mit dem Leitbild der beteiligten Unternehmen und
» langjahrige Erfahrungen in dem Praxisfeld — in der personenorientierten Beschéaftigung
alterer Erwerbsloser mit der Zielstellung Integration in Arbeit und Gesellschatft.

Der Projektgestaltung lagen folgende Leitgedanken zugrunde, an deren konsequenten Unter-
ordnung die dann laufenden projektinternen Prozesse gemessen werden:

1. Personenorientierung bedeutet nach unserem Verstandnis zwingend eine Personal-
dienstleistung zu erbringen, die mit passgenauen, individuellen Angeboten und profes-
sionellen Unterstitzungsstrukturen den &alteren Menschen in seinem qualifizierten Enga-
gement starkt und ihm die Gestaltung von Ubergangsprozessen in neue Arbeits- und
Lebenssituationen so ermdglicht, dass Integrationsfahigkeit hergestellt werden kann.

(,Wir wollen, dass jeder Mensch zur selbstbestimmten Teilhabe an der Gesell-
schaft die Chance auf Arbeit und Bildung erhalt." (Auszug aus dem Leitbild der
bag arbeit:)

Selbstbestimmte Teilhabe beinhaltet auch Selbstorganisationsprozesse von Tatigwer-
den und Lernen. Zur individuellen Bewaltigung erheblicher Veranderungen und Briiche
in der Arbeits- und Lebensgestaltung wird ein solcher Ansatz als forderlich und nachhal-
tig angesehen.

Forderung (und Erfolgsindikator):

Die Gestaltungsprojekte schaffen Angebote und bieten Gelegenheiten fir ein Qualifi-
ziertes Engagement Alterer. In dieser Begrifflichkeit verstehen wir die Parallelisierung
von Arbeiten, Lernen und Engagemententwicklung durch die Umsetzung der Gestal-
tungsprojekte.

2. Lokal realisiert sich dabei eine Verzahnung der Aktivititen kommunaler Beschafti-
gungsforderung fur altere Menschen mit dem Bereich der Gemeinwesenarbeit, zur
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Entwicklung und Starkung von Blrgerengagement und damit tber kontinuierliche Lern-
und Tatigkeitsangebote auch die Chance auf lokale Einbindung und dauerhafte soziale
Integration.

Forderung (und Erfolgsindikator):

Die Gestaltungsprojekte entwickeln individuell nutzbare Kommunikationsstruktu-
ren und Gestaltungsraume (nachhaltige Einbindung in regionale Aktivitaten) und ver-
zahnen Angebote des Arbeitens und Lernens in Beschaftigungsunternehmen mit an-
deren gemeinnitzigen Unternehmen, Initiativen, Vereinen und Verbanden permanent
mit Lernangeboten im sozialen Umfeld.

3. Uber die Kompetenzentwicklung Einzelner hinaus entstehen neue Gestaltungsbereiche
von Gemeinwesenarbeit. Der Aufbau einer Infrastruktur fir Erwerbsarbeit im Dritten Sys-
tem kann dort gefordert werden, wo auch Rahmenbedingungen fir Erwerbsmdglichkei-
ten alterer Menschen auf3erhalb des gewinnorientierten privatwirtschaftlich bzw. des 6f-
fentlich organisierten Arbeitsmarkts entwickelt und Arbeitsbereiche erschlossen werden
kénnen, die bisher aus dem System der Erwerbsarbeit ausgegrenzt geblieben sind.

Forderung (und Erfolgsindikator):

Die Gestaltungsprojekte beférdern eine lokale/regionale Bewusstseinshildung, die
das Tatigwerden Alterer als Lernprozess verstehen und unterstiitzen, leisten einen Bei-
trag zur Entwicklung von Rahmenbedingungen fur Erwerbsmoglichkeiten alterer
Menschen vor Ort und tragen zur Beférderung der Entwicklung eines regionalen Mi-
lieus veranderter Arbeits- und Lernkultur (und damit zur Erhéhung der Attraktivitat der
Region) bei.

6.2. Forschungsmethodische Orientierung

Erinnern wir uns noch einmal an die Einstiegssituation der drei am Verbund beteiligten Unter-
nehmen:

Die Unternehmen verfugten tber Erfahrungen in der Entwicklung und praktischen Ausgestal-
tung von innovativen Angeboten an altere Erwerbslose in der Orientierung auf neue Arbeitsfel-
der innerhalb und aufRerhalb von traditioneller Erwerbsarbeit. Sie gestalteten eine individuelle
Umsetzung von Integrationskonzepten fiir Altere und gehorten damit zu den wenigen
Dienstleistern, die in diesem Feld profiliert waren.

Das Vorhaben gab ihnen erstmalig die Moglichkeit, Erfahrungen, Erkenntnisse und Besonder-
heiten der Arbeit mit Alteren fundiert aufzuarbeiten und unter ausgewahlten Aspekten weiter zu
entwickeln, die Erprobung von Herangehensweisen, Instrumenten und Formen zu Aufbau und
Durchfiihrung von Beschéftigungsprojekten Alterer, die in besonderer Weise zum Erhalt und zur
Weiterentwicklung der fachlichen und sozialen Kompetenzen, insbesondere auch des Innovati-
onspotenzials, der Akteure beitragen zu untersuchen.

Das Vorhaben wollte, aus der Spezifik der Unternehmen und ihrer regionalen Einbindung her-
aus unter Nutzung der einzubringenden Interessen, ldeen und Potenziale der Menschen

» einen ganzheitlichen Ansatz der Arbeits- und Lebensgestaltung,

» Arbeits- und Unterstitzungsstrukturen fir selbstbestimmtes und selbst organisiertes Lernen,

> Entwicklung von Sinnkompetenz (iber Erwerbsarbeit hinaus und zur Bewaltigung von Uber-
gangs-, Wechsel- und Krisensituationen (Gestaltungskompetenz)

fuhren und bewerten.

Der besondere Untersuchungsansatz besteht somit darin, zugeschnitten auf die spezifische
Fragestellung von Kompetenzerhalt und -entwicklung Alterer, ein permanentes Wechselver-
haltnis zwischen der Projektgestaltung (sprich der Angebote an Lerngelegenheiten und ihrer
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Nutzung), der projektinternen Beobachtungen und Untersuchungen und den Erkenntnissen
und Erfahrungen der begleitenden Beobachtung durch Rickkopplung und vorsichtige Steu-
erung aufzubauen.

Die Handlungsforschung setzt auf der Ebene der jeweiligen Organisationen an. Projektinterne
Beobachtungen und Untersuchungen fihren in einem internen Prozess zu Erkenntnissen, den
einzelnen Projektgestaltungsprozess betreffenden, Ruckkopplungen und Prozessentwicklun-
gen. Dabei kdnnen im Sinne der Offenheit von Zielsetzungen auch neue Fragestellungen auf-
treten und bearbeitet werden. (Beispielsweise wurde fur die Akademie ,2. Lebenshalfte* der
interne Kompetenzentwicklungsprozess des Unterstlitzungsmanagement zu einer wesentlichen
Gestaltungsfrage). Die im Sinne der wissenschaftlichen Begleitung realisierte Evaluierung
betreffs der Herangehensweisen, Gestaltungsverlauf, Erfahrungen, Erkenntnisse beschrankte
sich auf die Evaluationsziele, die Gber den Einzelfall hinausgehende projektiibergreifende Er-
kenntnisse und Erfahrungen erwarten lassen. Die Sicherheit so gewonnener Erkenntnisse wur-
de dariiber hinaus weiter erhdht und in regelméfRigen Abstdnden einem Expertengremium zur
Diskussion und Verifizierung (Expertenworkshops) tberlassen. Damit wurden auswertbare und
relativ gesicherte Teilergebnisse an alle Projektteilnehmer zuriickgegeben, die wiederum ver-
anderte Zielsetzungen und Gestaltungskorrekturen in den internen Prozessen vornahmen.

Die wissenschaftliche Begleitung benutzt vorrangig qualitative Untersuchungsmethoden,

» die auf bestmogliche Kommunikationen im Rahmen des Gesamtprojekts zielen und
Lernprozesse in der Tatigkeit der Unterstitzer auszulésen (teilnehmende Beobachtung,
Interviews, Gruppendiskussionen, Expertenworkshop) und

» bezieht aktuelle Ergebnisse aus empirischen Untersuchungen in zu unserer Untersu-
chungsthematik in Beziehung stehender Felder ein und greift selbst auf Elemente der
Feld-, der Aktions- und Biografieforschung zurick.

Mit dem oben formulierten Ansatz wird ausdrticklich nicht ein speziell fir Untersuchungszwecke
aufgebautes ,Experimentierfeld” betrachtet, sondern versucht, in den Gberschaubaren Einheiten
dreier sehr unterschiedlicher Teilprojekte (die sich wiederum aus einer Vielzahl kleinster Projek-
te zusammensetzen) Kompetenzerhalt und -entwicklung Alterer mdglichst ganzheitlich zu er-
fassen, zu dokumentieren, in den Prozessen und Strukturen zu analysieren und Entwicklungen
zu fordern, wenn méglich zu verallgemeinern und Transferprozesse einzuleiten.

6.3. Hauptaufgaben und Instrumente der Begleitforschung
Die wesentlichen Aufgabenbereiche der Begleitforschung betreffen:

e Monitoring der laufenden projektinternen Prozesse (laufende Beobachtung der Imple-
mentation der Aktivitaten in den Unternehmen, um im Umsetzungsprozess entstehende
Probleme rechtzeitig zu erkennen und, am Gesamtansatz ausgerichtet, korrigierend eingrei-
fen zu kénnen) und der Kommunikationsprozesse an der Schnittstelle Beschéaftigungsunter-
nehmen / Region.

Definition und Selektion der wichtigsten Indikatoren des Monitorings und ldentifikation ge-
eigneter Methoden und notwendiger weitgehend qualitativer Daten fir den Nachweis von
Wirkungen der nach den Zielstellungen der Modellprojekte durchgefuhrten Erprobungen.

e Einzelfalluntersuchungen
Verifizierung des Modellansatzes sowie Ableiten von Schlussfolgerungen (Evaluation von
Wirksamkeit und Reichweite der Aktivitaten, Falluntersuchungen) auch bzgl. Organisations-
und Personalentwicklung in den Unternehmen;

o Aufbau der Instrumente fir einen Transfer und verantwortliche Gestaltung des Komplexes
der Informations-, Verbreitungs- und Transferaktivitdten in Uberregionaler Dimension (der
schnelle und konsequente Transfer der Modellprojekterfahrungen, -ergebnisse und -
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produkte wird als dringliche Notwendigkeit zur weiteren Professionalisierung des gesamten
Praxisfelds angesehen, die heute bundesweit befristete Arbeitsplatze und Lernangebote flr
Altere zur Verfugung stellen (lernforderliche Gestaltung von Arbeitssystemen) und dabei Ar-
beitstatigkeiten mit Angeboten zur Kompetenzentwicklung, sozialer Beratung, individueller
Stabilisierung und Integration verbinden.

Die Instrumente der Begleitforschung sind so gewahlt, dass sie dem oben beschriebenen Hand-
lungsforschungsansatz entsprechen. Insbesondere entsprechen sie dem Anliegen, dass die
wissenschaftliche Begleitung und das Unterstitzungsmanagement in den Teilvorhaben ge-
meinsam das Projekt entwickeln, eine bestehende Praxis weiterentwickeln, Erkenntnisse und
Erfahrungen verifizieren (sichern) und politikfahig machen, als ,Best Practice" transferieren und
zu Modellanséatzen verdichten.

Erhebungsmethoden sind

» teilnehmende Beobachtungen in der Projektarbeit der verschiedenen Standorte und hin-
sichtlich der Arbeit des Unterstiitzungsmanagements

> leitfadengestiitzte Interviews mit Akteuren in den Regionen,

> Gruppendiskussionen vor Ort mit den — die Projektumsetzung gestaltenden - Alteren,
dem Unterstitzungsmanagement der Trager und lokalen und regionalen Akteuren (BUr-
germeister, Arbeitsverwaltung, Mitglieder in Vereinen und Verbanden; Akteure in Vorha-
ben ,Lernende Region® u.a. und daruber hinaus kontinuierlich zwischen den Projekt-
partnern,

» Dokumentenanalyse und Prozessanalyse (beispielhaft sei auf Aufbau, Entwicklung und
Einsatz des Instruments Intranet hingewiesen)

Einen besonderen Platz in der Instrumentenvielfalt der wissenschaftlichen Begleitung nahmen
Expertenworkshops ein.

Sozusagen als offener Begleitkreis arbeitete eine Expertengruppe von ca. 20 Mitgliedern, zu-
sammengesetzt

» erstens aus dem Akteurs- und Expertenumfeld der Projektpartner,

» zweitens Koordinatoren, Projektleiter und Begleiter aus der Projektarbeit im Programm-
bereich ,Lernen im sozialen Umfeld" des Forschungstragers ABWF / QUEM

» drittens Koordinatoren, Projektleiter und Begleiter aus anderen Projekten, Aktionen und
Aktivitaten (z.B. EQUAL-Vorhaben oder das nationale Programm EFI) sowie aus univer-
sitdrer Forschung, die sich mit Fragen des demografischen Wandels, der Engagement-
entwicklung und der Integration Alterer in die Gesellschaft auseinandersetzen.

In vier eintdgigen Expertenworkshops wurden Teilergebnisse des Projekts zu einzelprojekt-
ubergreifenden Fragestellungen zur Diskussion gestellt und ggf. verifiziert. Dariber hinaus wur-
de eine Vielzahl von Anregungen, Erfahrungen und Fragestellungen aufgegriffen, ausgewertet
und in die Projektpraxis verandernd zurlickgegeben.

Wir verweisen auf die Internetseite www.qualifiziertes—engagement-aelterer, wo zugeordnet zu
den einzelnen Workshops, Zielsetzungen, Fragestellungen und Ergebnisprotokolle nachlesbar
sind.

Schliel3lich sei auf ein wichtiges Transferinstrument hingewiesen. Die zweitadgige Ergebnista-
gung des Projekts (ca. 50 Teilnehmer) mit Ergebnisprasentation, mit umfangreichem Erfah-
rungsaustausch und themengebundener Workshoparbeit in drei Arbeitskreisen. (siehe ebenfalls
die Homepage des Projekts)

Ziel der Fachtagung war die Diskussion entwickelter Positionen und Argumentationen, ausge-
wahlter Ergebnisse und Erfahrungen in diesem Themenfeld. Dazu trugen interessante Ansétze
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vieler Partner bei. Insbesondere wurde erreicht, dass vorgestellte Beispielldsungen (im Sinne
von ,Best Practice”) transparent wurden und ,Wellen schlugen®, d.h. Anregungen fur Partner zu
neuen Aktivitaten fihrten, damit ,lebensbegleitendes Lernen“ Gelegenheiten hat, Realitat zu
werden.

6.4. Schlusselaktivitaten — Etappen — Indikatoren

Die nachfolgenden Ubersichten verdeutlichen die genannten Zusammenhange:



Ubersicht: Schliisselaktivitaten - Etappen - Indikatoren

Zielebene 1

Individuelle Bewaltigung von Ubergangssituationen derart, dass Integration in Arbeit und Gesellschaft dauerhaft erreicht werden kann

(Individuelle Ebene)

SchlUsselaktivitaten:

Schlisseletappen:

Schlusselindikatoren:

Wesentliche Ergebnisse:

1.
Festlegung von Untersuchungsgrundlagen

2.

Teilnehmerakquise und Aufbau von Projekt-

angeboten

3.
Analyse der Kompetenzen Alterer

Entwurf Untersuchungsdesign
Unterstitzungsstruktur
Entwurf von
Untersuchungsinstrumenten

° ldeenfindung von Aufgabenfeldern
und Entwicklung von Tatigkeitsangeboten
mit potenziellen Lernangeboten

° Individuelle Entscheidungen nach Be-
rufs- und Lernbiografie und Interessenla-

ge

Kompetenzinterview nach Eintritt in die
Beschéftigung - kontinuierliche Kompe-
tenzanalyse (als Prozess)

FelderschlieRung und Gestaltungskonzepte
als Teil der regionalen tragerspezifischen Um-
setzung

Qualitat der Gestaltung der Schnittstelle indivi-
duelle Kompetenzentwicklung / Arbeitsangebot
/ Lerngelegenheiten

° individuelles Bewusstmachen eigener Star-
ken und Kompetenzen mit Unterstiitzung des
Moderators

°Schaffen von Voraussetzungen im Kontext
interessenbestimmter Tatigkeiten, Lerngele-
genheiten zu schaffen und

aufzugreifen

Arbeitsplanungen der regionalen
Akteure und der Begleitforschung

Verdeutlichen der Potenziale fiir
selbst organisiertes Tatigwerden und
Lernen - Identifikation: Arbeit in Pro-
jekten/ Lernfeld

Aufnehmen des individuellen Zusam-
menhangs von Alter, Tatigwerden
und Lernen, sowie fachlichen, Me-
thoden-, sozialen und personalen
Kompetenzen, Verstarkung von
Motivationen
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Entwicklung von Vorstellungen zur Projekt-
gestaltung (individuell oder im Team) und
schrittweise Umsetzung eines offenen Ges-
taltungsprozesses, Angebote fiir Lernen im
sozialen Umfeld, Lerngelegenheiten, aus
dem Verwertungszusammenhang heraus
lokale Verzahnung

° trégerinterne Arbeitsberatungen und
Workshops

° Einzelberatungen zwischen Projektpart-
ner und Koordination

° 2- bis 3-monatliche Arbeitsberatungen
aller Projektpartner und des Fachbereichs
"Lernen im sozialen Umfeld"

° ldentifikation von Schwerpunktbereichen des

Personalentwicklungsprozesses
° Erreichte Teilzielstellungen insbesondere in
den Schwerpunktbereichen

Schritte zur Zielerreichung festlegen,
Festlegung von Teilzielen, Projektor-
ganisation

Schlisselaktivitaten:

Schlusseletappen:

Schliisselindikatoren:

Wesentliche Ergebnisse:

5.

Analyse und Schlussfolgerungen fir ein
regionalspezifisches Leistungsmodell "Qua-
lifiziertes Engagement Alterer”

Verallgemeinerungen in den Schwer-
punktbereichen: Interessen- und Kompe-
tenzanalyse als Prozess; personenori-
entierte Weiterbildungs- und Integrati-
onsplanung, Lernangebote in der Ar-
beitstatigkeit, Lernpotenziale von Ar-
beitsplatzen, Gestaltung von Zugéangen
zu Umfeld und Region, Anforderungs-
profil von Unterstiitzern

Modellubertragung, Einfuhrung von Qualitats-
strukturen, Sicherung der Rechtslage,
Erfolgreicher Transfer,

Ubertragung der modellhaften Ent-
wicklungen auf das gesamte Feld
arbeitsmarktlicher Dienstleister, Er-
fahrungsaustausch und Best Practice
Angebote (vgl. Zielebenen 3 und 4)

Zielebene 2

Wahrnehmung einer gesellschaftlichen Verantwortung ( Unterstiitzungsstrukturen und Unterstiitzungsmanagement) - Organisationsmodell
arbeitsmarktpolitischer Dienstleister (Ebene der (inneren) Organisation)

1.

Ausgangsanalyse der Organisations-
strukturen der Partnerunternehmen DSA;
Akademie 2. Lebenshalfte; Forderverein
Eisleben

2.

Analyse und Entwicklung der Méglichkeiten
und Bedingungen fiir wirksame
Unterstutzungsstrukturen

Arbeitsbesuche und Expertengesprache

Gruppendiskussionen, leitfadenunterstitzte
Interviews

Transparenz der Leistungsprofilentwicklung
der Unternehmen

Analyseergebnisse und Beurteilung
der Tragfahigkeit nach innen und
aufden - Problemanalyse

Gestaltungs- und Organisationsmo-
dell arbeitsmarktpolitischer
Dienstleister unter der Prioritatenset-
zung der Ermdglichungsstrukturen fur
paralleles Tatigwerden, Lernen, En-
gagemententwicklung
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3.

Wahrnehmung der Verantwortung der Or-
ganisation als Unterstiitzer

°Leitbildentwicklung

°Stabilisierung des Unternehmensklima
°Analyse der Wirkungsfaktoren im Unter-
nehmen

Leitbild und Qualitatsdiskussion, Abbau hierar-
chischer Strukturen, Gestaltung trégerinterner
Lernkultur

Zusammenwirken von def. Werten,
Normen und Einstellungen des Tréa-
gers, praktischem Verhalten des
Managements, 6ffentliche Widerspie-
gelung

4,
Kompetenzprofil der Unterstitzer

Kompetenzanalyse der Unterstiutzer, Kompe- Handlungsempfehlungen,
tenzentwicklung im Arbeitsprozess Einstellungsempfehlungen

Zielebene 3

Offnung lokaler und und regionaler Raume derart, dass Arbeiten, Lernen und Engagieren gesellschaftliche Anerkennung und Wiirdigung
dadurch finden kann, dass der Wert fur die Region unverzichtbar wird (regionale Ebene)

Schlusselaktivitaten: Schlusseletappen:

Schlusselindikatoren: Wesentliche Ergebnisse:

1.

Einbindung der Kompetenzentwicklung in
regionale Prozesse

2.

Regionale Unterstutzungsstrukturen und
Regionaltransfer

Aufbau regionaler Begleitkreise
Zielsetzung der Arbeit der Begleitkreise,

Sensibilisierung der Offentlichkeit, Recherchen Konkrete Betroffenheit von potenziel-

in den Kommunen nach Angebotsliicken und  len Partnern erreichen, unverzichtba-

speziellen Interessen re Leistungen fur die lokale/regionale
Entwicklung, tberregionale Offent-
lichkeitsarbeit

Standiger Abgleich der tréagerspezifischen
Entwicklungen mit den Interessen der Regi-

Protokolle, Arbeitspapiere, Vereinba-
rungen, personliche Absprachen,

Arbeitsplanungen / Beratungsangebot on Einbeziehung von Personen in Ange-
Erfahrungsaustausch bote birgerschaftlichen Engage-
ments
3.
Regionale Vernetzung als eigenstandiges Analyse regionaler Bedarfe, Entwicklung regio- Kompetenzentwicklungskonzepte fir
Lernfeld nal orientierten Handelns, Moderation zwischen regionale/lokale Akteure, Kultur der
verschiedenen Interessengruppen Anerkennung und Wiirdigung, Bereit-
stellung relevanter Instrumente
Zielebene 4

Prozesssteuerung: Verifizierung - Entwicklung und Gestaltung eines Uberregionalen Transfers
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1.

Spezifische regionale und uberregionale
Vernetzung der Projektpartner fir Metho-
den- und Ergebnistransfer

°regionale Verzahnung auf der Ebene der
einzelnen Gestaltungsprojekte

° regionale Verzahnung auf der Ebene der
Akteure

° Einbindung in Uberregionale und europé-
ische Aktivitaten

Festlegung von gemeinsamen Zielsetzungen -
Mitwirkung in regionalen Arbeitskreisen, Ver-
zahnung von Projektaufgaben, Herbeiftihren
von Win-Win-Situationen

Protokolle und Dokumentationen,
Prasentation auf Veranstaltungen,
Pressearbeit, Internetprasentation
und virtuelle Vernetzung der Partner

SchllUsselaktivitaten:

SchllUsseletappen:

Schlisselindikatoren:

Wesentliche Ergebnisse:

2.
Sicherung der Erkenntnisse und Transfer

3.

Nutzung der Uberregionalen Vernetzung von

Beschaftigungsunternehmen in der bag
arbeit

4,
Entwicklung der Internetprasenz

° Korrekturen von Zielstellungen und Ges-
taltungsablaufen, Anpassung der In-
strumente im Ergebnis der einzelbetrieb-
lichen Praxisphasen

° Verifizierung der Arbeitsergebnisse
durch Einbindung eines Expertenkreises

° Transfer der Arbeitsergebnisse in
andere Arbeitsbereiche und Regionen und
unter einem weiterentwickelten Zielansatz
(Verifizierung des erarbeiteten Modells im
gesamten Praxisfeld)

teilnehmende Beobachtung; Gruppendiskussi-
onen, leitfadenunterstlitzte Interviews

halbjahrlicher Expertenworkshop mit je ca. 20
TN

2-tagige Ergebnistagung in Berlin (50 TN) :
Titel: Qualifiziertes Engagement Alterer

Operationalisierung und Erarbeitung relevanter Problemstellungen fiir die einzelbetriebli-

chen Untersuchungen (Modellentwicklung)

° Website www.qualifiziertes-
engagement-aelterer.de als Informati-
onsebene

Informationsmodell mit den Angeboten Aktuell;
Vorstellung des Projekts; Projektpartner;
Veranstaltungen; Veroffentlichungen; Inte-
ressante Links; Kontakte

Analyse und Bewertung, Verifizierung
der vorgestellten Ergebnisse - Neue
Ideenansétze und Beispiele "Best
Practice”

Verlaufs- und Ergebnisdokumention,
ggf. Korrektur von Gestaltungspraxis

Materialsammlung, Internetprésenta-
tion Darstellung von Ergebnissen in
einem Flyer

Planungsschritte von Kompetenzent-
wicklung und Coaching des Perso-
nals

Netzfreigabe: Dezember 02
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Projektinterne Intranetlésung als interne Arbeitsebene der Projektpartner zur
Arbeitsebene des Projekts und als Podium Prozessgestaltung des Gesamtvorhabens
fur Expertendiskussion und Verifizierung

Entwicklung der medientechnischen Vor-  Infrastruktur projekt- und entwicklungs-

aussetzungen fur den Aufbau einer Sup-  begleitender Unterstitzung fir das Feld

portstruktur arbeitsmarktlicher Dienstleister
(Uberregionale Vernetzung)
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7. Prozessbeschreibungen und Ergebnisse

Die Ergebnisdiskussion findet auf zwei Ebenen statt:

1. aus der Sicht des handlungsforschungsorientierten Begleitansatzes einzelprojektiber-
greifend entlang der Leitthemen des Vorhabens (Zusammenfassung und Verallgemei-
nerung von Bedingungen, Ablaufen, Ergebnissen und Folgen der Auspragung solcher
Kompetenzen Alterer, die nachhaltig dem Erhalt und der Entwicklung der
Innovationspotenziale dienen.

2. auf der Ebene der Gesamtprojektgestaltung und -bewertung und hinsichtlich der fortge-
schriebenen Verwertbarkeit.

Dieser Hauptteil des Berichts weist in einem Punkt (7.1.) auf den grundsatzlichen Gestaltungs-
ansatz von Lernen und Arbeiten in und im Umfeld von Beschaftigungsunternehmen hin.

Die Schlusselrolle der Motivation in der Gestaltung von Problemlésungsprozessen wird in 7.2.
diskutiert.

Ergebnisse der Untersuchungen auf verschiedenen Prozessgestaltungsebenen entsprechend
der Zielsetzungen des Projekts stellt Abschnitt 7.3. dar.

Die drei Teilberichte liefern u.a. —inhaltliche, lokale Zusammenh&nge bezogen auf verschiedene
Gestaltungsfelder. (Wir verweisen z.B. auf die komplexen Ausfihrungen zum Projekt
~Schweinsburg Bornstedt” — Teilbericht des Fordervereins Eisleben). Der vorliegende Bericht
macht mit zwei Fallbeschreibungen das individuelle Erleben des Prozesses von Tatigwerden,
Lernen und Engagieren innerhalb eines Projektes deutlich (7.4.)

Erkenntnisse zum Design von Unterstitzungsleistungen diskutiert 7.5. und im Abschnitt 7.6.
wird aus der Sicht einer der Zielsetzungen des Projekts, ,Lernen im sozialen Umfeld* politikfa-
hig zu machen, Transfer und Offentlichkeitsarbeit in diesen Zusammenhang gestellt.

7.1. Arbeiten und Lernen in Projekten

Typisch fur die Arbeit in Beschaftigungsunternehmen ist eine projektorientierte und projekifi-
nanzierte Arbeitsweise. In den drei an der Untersuchung beteiligten Unternehmen richtete sich
das Unterstitzungsmanagement der Organisationen auf Projektarbeit. (z.B. sind im Rahmen
Umsetzung des Forderansatzes TAURIS durch die DSA mehr als 1000 solcher Projekte initiiert
worden.)

Projekte werden dabei verstanden als Uberschaubare Aufgaben mit spezifischen Merk-
malen wie Zielorientierung, Begrenzung hinsichtlich Inhalt, Zeit, Ressourcen u.a., hoher
Komplexitat, Eigenstandigkeit und Innovationscharakter sowie relativer Offenheit in dem
Weg der Umsetzung und Problemlésung. Insbesondere beinhaltet Projektarbeit und ihre
professionelle Unterstlitzung Potenziale fur den selbstbestimmten Aufbau neuer sozialer
Beziehungen.

Die Arbeit in Projekten stellt fir die meisten alteren Erwerbslosen bereits grundsétzlich ein
Lernfeld dar, mit dem sie in Ihrer Berufsbiografie bisher wenig oder nicht konfrontiert waren.
Die besondere Anforderung, die aus Projekten erwéchst, ist die komplexe Bearbeitung und L6-
sung der Projektaufgabe in eigenstandiger Verantwortung des Mitarbeiters oder des Teams.
Das reicht von der konzeptionellen Untersetzung (Bestimmen der inhaltlichen Schwerpunkte,
Vorgehensweisen (Methoden), vorgesehene Partner, Zeitstruktur) bis zur PR-Arbeit, Abrech-
nung und Dokumentation. Es ergeben sich aus der Projektrealisierung Lerngelegenheiten der-
art, dass implizites Lernen und reflektives Erfahrungslernen zusammengefihrt werden, wobei
individuell die Bedeutung fachlicher Kompetenzen zugunsten von Selbstlernkompetenz, kom-
munikativer Kompetenz und Teamféhigkeit verandert.
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Die Auseinandersetzung mit den Besonderheiten der Projektarbeit im Tatigkeitsprozess kann
dabei zu verénderten Haltungen und Arbeitsweisen fiihren, die gleichermal3en bei mdglicher
neuer Erwerbsarbeit in der regionalen Wirtschaft, im kommunalen und ehrenamtlichen Tatig-
keitsbereich und fiur lebenslange Bildungsarbeit von Bedeutung sind. Hier gewonnene Erfah-
rungen konnen dem Einzelnen helfen, Ubergange in neue Aufgabenfelder besser zu meistern
und auch eigene Vorhaben (die eigene Lebensfiihrung) selbstbestimmter zu managen.

Ein Vorzug der Projektarbeit liegt auch darin, dass sie durch ihre Komplexitat und Praxisndhe
einerseits ermdglicht, vorhandene Kompetenzen der Mitarbeiter unter neuer Sicht einzubezie-
hen, und andererseits immer den Einsatz neuer bzw. weiterentwickelter Kompetenzen erfordert.
Gunstig ist ebenfalls, dass ihre Merkmale eng mit den Phasen des Lernprozesses in seiner Ziel
— Inhalt — Methode — Relation verkniupft werden kdnnen. Sie sind Uberschaubar, abrechenbar
und in einzelnen Etappen planbar.

Ein Lernen in Projekten entspricht weitgehend den Anforderungen der Erwachsenendidaktik wie
Lebensweltbezug, Verwertbarkeit, die mdgliche individuelle Bestimmung von Lernweg und
Lerntempo sowie die bewusste Verknipfung vorhandener Kompetenzen mit neuen bei der L6-
sung praktischer Aufgaben.

Die bewusste Auseinandersetzung mit der Methodik von Projektarbeit am Beispiel des
ausgewahlten Projekts ist ein Lernangebot, dass nachhaltig zu verdnderten Haltungen
und Arbeitsweisen fuhren kann.

Inwieweit jedoch die Projektaufgaben tatsachlich zu Lerngelegenheiten fur die beschaftigten
Alteren werden, hangt sowohl von der Gestaltung des Projektes und von der ErschlieBung der
Lernpotenziale durch den Mitarbeiter als auch von der Gestaltung der Unterstiitzungsprozesse
ab.

7.2. Problemlésungsprozess und Motivation

Die Analyse der Projektvorhaben im Laufe ihrer Entwicklung zeigt deutliche Unterschiede auf.
Eine Schlisselrolle bei der Auslésung von Lernprozessen in der Projektarbeit spielt die Moti-
vation.

Wenn es gelingt, eine Arbeitsaufgabe als Problemlésungsprozess zu organisieren und so zu
gestalten, dass Interesse bis hin zur Identifikation entwickelt werden kann, werden auch die
Lernprozesse erfolgreich werden. Aus der Analyse erfolgreicher Projekte kristallisieren sich fol-
gende Bedingungen fiir die Entwicklung hoher Motivation heraus:

Motivation entsteht oder wird auf einem hohen Stand gehalten vor allem dann,

» wenn an Interessen und Wiinsche des Mitarbeiters angekntipft wird

» wenn das individuelle Wissen und Kénnen des Mitarbeiters bei der Projektaufgabe ge-
fragt ist und er sich mit seinen Starken einbringen kann, wenn er eigene Kompetenzen
erlebt,

» wenn er Freiraume fur eigene Gestaltungsmaoglichkeiten erfahrt

> wenn ein praktischer Nutzen fiir andere Menschen, fir die Kommune, die Region o. A. in
dem Projekt gesehen wird und erfahrbar eintritt

» wenn Interesse und Bedarf von au3en sichtbar ist (Nachfrage, Anerkennung (etwa in ei-
nem Pressebeitrag), Einladung zu Partnern, in Gremien, Wertschatzung durch Kommu-
ne) und

» wenn Erfolgsmoéglichkeiten zu erwarten sind.

Z.B. wurden in der Akademie ,2. Lebenshalfte* gute Erfahrungen damit gesammelt, bei der
Entwicklung der Projektideen bewusst an die spezifische Lebenssituation und an Kompetenzen
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und Fahigkeiten Alterer anzuknipfen und in der Umsetzung auch in Bereichen tatig zu werden,
die mit dem eigenen Altern und dem Altern der Gesellschaft zu tun haben. (z.B. ,Orientierung
alterer Arbeitsloser; Kontaktstellen fiir Altere®; “Alter engagiert sich fiur Zukunft“). Mitarbeiter
betonen héaufig, dass ihnen die Arbeit mit und fir altere Menschen Spal? macht. Sie haben teil-
weise ahnliche Sorgen und Erfahrungen, kénnen Verstandnis entwickeln und finden leicht Zu-
gang. Spaf? und Wohlbefinden in der Tatigkeit erweisen sich als eine grundséatzliche Bedingung
fur Engagement.

Hinsichtlich der Gestaltung von Tatigkeits- und Lernprozessen im sozialen Umfeld geht es um
die Organisation von eigenem ,Erleben” (Vgl. STRAKA™)

D.h. die in die Prozessgestaltung eingebundenen Lerngelegenheiten werden, dann angenom-
men,

» wenn eigene Starken im Téatigkeitsprozess bewusst und gleichzeitig Aktivitaten ausge-
|6st werden, zur erfolgreichen und wirksamen L&sung der Aufgabe / des Problems ein-
zubringende Starken und Kompetenzen (selbstorganisiert) weiter auszupragen und
praktischen Nutzen zu erfahren (Kompetenzerleben)

» wenn im Problemlésungsprozess (in der Projektarbeit) individuell und/oder im Team ge-
nigend HandlungsspielrAume bestehen (Autonomieerleben)

» wenn individuell im Projektteam, hinsichtlich erfahrener Hilfe und Unterstlitzung und
durch deutliches Interesse und Bedarf von auRen Anerkennung und Wertschatzung er-
lebt werden (erlebte soziale Einbindung).

7.3. Schliusselprozesse — Gestaltungsebenen

Die Gestaltung der Ubergénge &lterer Erwerbsloser ist durch Schliisselprozesse gekennzeich-
net, die gerichtet sind

> auf die individuelle Bewdaltigung von Ubergangssituationen derart, dass Integration in
Arbeit und Gesellschaft (dauerhaft) erreicht werden kann,

» auf die Wahrnehmung einer gesellschaftlichen Verantwortung (durch Unterstitzungs-
strukturen und Unterstitzungsmanagement) dafiir, dass Gelegenheiten fir die Heraus-
bildung von Gestaltungskompetenz in wechselnden Arbeits- und Lebenssituationen ei-
nes aktives Alters ergriffen werden kénnen

> auf die Offnung lokaler und regionaler Raume derart, dass Arbeiten, Lernen und Enga-
gieren gesellschaftliche Anerkennung und Wirdigung dadurch finden kann, dass der
Wert fiir die Region unverzichtbar wird.

Damit konzentriert und realisiert sich die Beobachtung, Gestaltung und Bewertung auf drei
Handlungsebenen:

= die individuelle Ebene, auf der personenorientiert die Voraussetzungen fir die Auslésung
von (weitgehend selbstbestimmten) Aktivitdten und Lernprozesse beurteilt und geschaffen
werden, Lernprozesse in der Tatigkeit unter Nutzung vorhandener Kompetenzen ausgelost
und entwickelnd gestaltet werden;

10 STRAKA, G.A.: Lernen unter informellen Bedingungen. In: Kompetenzentwicklung 2000. Lernen im Wandel —
Wandel durch Lernen. Miinster, New York, Miinchen, Berlin 2000, S. 15-70
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= die Ebene der (inneren) Organisation von Dienstleistern, auf der die Mdglichkeiten und
Bedingungen fir anzubietende Unterstiitzungsstrukturen analysiert und entwickelt sowie die
Leistungsprofilentwicklung (Kompetenzentwicklung) des Unternehmens verdeutlicht und
transparent gemacht werden kann;

= die regionale Ebene, auf der die spezifischen Bedingungen, Méglichkeiten und Besonder-
heiten der Region in ihren Auswirkungen auf individuelle Angebote und Unterstltzungs-
strukturen betrachtet und abgestimmt sowie permanent mit den Leistungsangeboten der
Region (6ffentliche Institutionen, regionale Unternehmen und 3. System-Organisationen)
vernetzt werden kann. Letzteres soll einschliessen, zur Beférderung der Entwicklung eines
regionalen Milieus veranderter Arbeits- und Lernkultur beizutragen.

Den Hintergrund fiir die nachfolgenden Darlegungen bilden die Diskussionen und Verifizierun-
gen von Teilerkenntnissen und Projekterfahrungen auf den durchgefiihrten Expertenworkshops,
deren Thematik und Fragestellungen jeweils auch den unterschiedlichen Gestaltungsebenen
zugeordnet wurden.

Die vier Workshops setzten sich auseinander

» mit den personenbezogenen Voraussetzungen und Herangehensweisen der Er-
fassung, Wertung und Starkung vorhandener Kompetenzen
mit dem Kompetenzprofil der Unterstlitzer solcher Prozesse
mit den Unterstitzungsstrukturen und
mit der Ausgestaltung der Schnittstelle in Richtung Angebote zur Losung kom-
munalpolitischer Aufgabenstellungen und in dem Gestaltungsprozess zur Kom-
petenzentwicklung von lokalen Akteuren und Kommunen fir die Entwicklung ei-
ner zukunftsfahigen Lerninfrastruktur in der Region

YV VYV

Hinsichtlich Konzipierung; Diskussionsverlauf; Materialien und Ergebnisdokumentationen ver-
weisen wir auf www.qualifiziertes—engagement-aelterer.de
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7.3.1. Individuelle Ebene

Kompetenz ist hochindividualisiert und mit komplexen Entwicklungen im Lebensverlauf ver-
bunden. Sie wird durch motivationale Zusammenhange gesteuert und durch die Bedingungen
und Chancen diese einzubringen. Diese These bestimmt Ansatz und Verlauf von Kompetenz-
entwicklungsprozessen élterer Erwerbsloser und deren Unterstitzung in Beschaftigungsprojek-
ten.

Als Schlussel fur eine angebotsorientierte, unterstiitzende und vorsichtig steuernde Fallarbeit
haben sich Vorgehensweisen zur Analyse der Kompetenzen Alterer erwiesen.

Die Kompetenzanalyse als Untersuchungsmethode und -instrument war tragender Bestandteil
in den drei Teilprojekten. Sie wurde nicht nur als Momentaufnahme ,Kompetenzinterview" in der
Phase des Einstiegs in ein Projekt verstanden, sondern als permanenter Prozess der begleite-
ten Analyse der Personlichkeits- und Kompetenzentwicklung durch kontinuierliche Beobachtung
des jeweiligen Projektgestaltungsprozesses, durch Hinterfragen und weiteren individuellen und
Gruppen-Gesprachen.

Auf der Basis von eigenen Gespréachsleitfaden und im Abgleich mit Anforderungen aus und Ab-
laufprozessen von Projekten (Projektanalyse) gestalteten die drei Unternehmen ihre Untersu-
chungen spezifisch, sachangemessen und situationsbedingt handhabbar.

Es sei darauf aufmerksam zu machen, dass nicht das Instrument selbst im Mittelpunkt der Un-
tersuchungen stand, sondern die ausgewahlten Informationen tber vorhandene und entwickel-
bare Kompetenzen in Zusammenhang mit den Tatigkeits- und Lernangeboten.

Der Zusammenhang von Berufs- und Lernbiografie

Die Themen waren Lern- und Berufsbiografie; der individuelle Zusammenhang von Alter, Tatig-
werden und Lernen, die Entwicklung von Kompetenzen (fachliche, methodische, soziale und
personale).

Die Akademie ,2. Lebenshalfte” hat sich in besonderem Mafl3e diesem Teil der Untersuchungen
angenommen. Wir verweisen an dieser Stelle auf die ausfuhrliche Ergebnisdarstellung in dem
entsprechenden Teilbericht.

Ubergreifende Erkenntnisse:

» Gemeinsame ostdeutsche Generationserfahrungen und die von allen erlebte Situation
Arbeitslosigkeit pragen allgemeine Einstellungen, Kompetenzen und Personlichkeitsdis-
positionen alterer Arbeitsloser. Die differenzierten individuellen Lern- und Berufsbiogra-
fien haben jedoch vielfaltige spezifische berufliche, methodische, soziale und personale
Kompetenzen hervorgebracht, die fir den Einzelnen sehr bedeutsam sind.

> Lernen in der Arbeit ist fiir Altere, die in der Regel Uiber eine Ausbildung und langjahrige
Berufspraxis verfiigen, eine ,Normalitat“, die nicht als Lernen wahrgenommen wird. Ler-
nen wird im Sprachgebrauch (und Verstandnis) gleichgesetzt mit organisierten Lernfor-
men oder Selbststudium. In der Arbeit erworbene Kompetenzen, die Uber Ausbildungs-
und Qualifikationsnachweise hinausgehen, werden selten als besondere Starke wahr-
genommen.

> Die Lernfahigkeit des Einzelnen und seine Wechselwirkung mit Altersaspekten ist sehr
differenziert und héngt in erster Linie von der individuellen Lernbiografie ab. Je mehr je-
mand in seinem Leben kontinuierlich und bewusst gelernt hat, umso interessierter ist er
an weiterfihrendem Lernen.

» Im Bewusstsein der Akteure gibt es, unabhangig davon, welche ihrer eigenen Lebens-
phasen betrachtet werden, einen notwendigen Zusammenhang von Arbeit und Lernen.
Die Erkenntnis ist auf dieser Ebene der Betrachtung unabhangig von bestimmten Lern-
formen.
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> In jeder Berufsbiografie gibt es eine Einheit von formalem und informellem Lernen, die
zeitlich versetzt oder gleichzeitig realisiert wurde. Der hohe Anteil formaler Lernformen
wahrend der Berufstatigkeit wird aber so nicht reflektiert. Formale Lernabschnitte, die
berufsbezogen stattfanden, werden als Lernen in der Arbeit verstanden.

> Arbeit als hauptsachlicher Lebensinhalt, der verinnerlichte Zusammenhang von Arbeit

und Lernen und die Beherrschung von formellen und informellen Lernformen sind eine
Voraussetzung fur Ubergange in neue Tétigkeiten, in Projekte, ins Ehrenamt.

Der Zusammenhang von Alter und Lernen

Als bedeutsam hinsichtlich Motivation und Projektbewaltigung erwiesen sich Fragestellungen,
die sich auf die Zusammenhange von Alterwerden und den Erwerb neuen Wissens und neuer
Fahigkeiten bzw. Alterwerden und die Einstellung zum Lernen bezogen.

Ubergreifende Erkenntnisse:
> Es gibt eine grundsatzlich positive Einstellung zum Lernen als Alterer, wenn Lernen in
einem Tatigkeitszusammenhang steht und wenn die Frage des Verwertungszusammen-

hangs beantwortet ist.

» Altersabhangige Einschrankungen beim Lernen werden nicht als Hindernisse wahrge-
nommen. Die lebenslange Erfahrung mit sich selbst beim Lernen, erworbene Grund-
strukturen und Techniken des Lernens ergeben im Allgemeinen eine grundsatzliche Si-
cherheit, neue Lerninhalte und -prozesse bewaéltigen zu kénnen.

» Personlich wahrgenommene Einschrénkungen, der Lerntyp sowie altersunabhangige
Faktoren wie spezielle Begabungen/Talente und Aversionen sollten bei der gemeinsa-
men Planung von Lernprozessen im Projekt beachtet werden.

Kompetenzen Alterer

.Mit Kompetenzbegriffen produktiv-praktisch umzugehen, erfordert zum einen deren Sinngehalt
definitorisch zu umreiRen und zum anderen Bestimmungsmethoden anzugeben, wie man sie
verifizieren kann.“ (ERPENBECK, J.; HEYSE, V.')

In der realisierten Praxis begrenzte sich der Zugang zu individuell vorhandenen Kompetenzen
als Voraussetzung fur das Schaffen von Gelegenheiten selbst organisierten Lernens (und damit
der Kompetenzentwicklung) und ihrer Unterstiitzung auf

> direkte Aussagen der Mitarbeiter zu ihren Kompetenzen (verbunden mit der Problematik
der Widerspiegelung der subjektiven Interpretation sowie eigene Interessen, Stérken
und Kompetenzen nicht zu kennen oder nicht relevant zu wichten)

» offene Gesprache — Beurteilung von retrospektiv beschriebenen Berufs-, Lebens- und
Entscheidungssituationen und ihrer individuellen Bewaéltigung (verbunden mit der Prob-
lematik der Ungelbtheit des Unterstiitzungsmanagements und daraus resultierender
~Fehlinterpretationen”

» das erlebte Handlungsspektrum im Rahmen der unterstitzten Selbstorganisation von
Projektarbeit.

Hinsichtlich der ,Interviewten® ist auch zu bertcksichtigen, dass zunachst einmal den alteren
Erwerbslosen der Zugang (Sinngehalt) zur Begrifflichkeit ,Kompetenz“ - in seinen Unterschei-

1 ERPENBECK, J.; HEYSE, V.: EBENDA
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dungen nach Fach-, Methoden-, Sozial- und Individualkompetenzen - und strukturiertes Nach-
denken ermdglicht werden muss.

Ubergreifende Erkenntnisse:

> Die Aussagen zum eigenen Kompetenzbereich machen deutlich, dass die Mitarbeiter
unter bestimmten Bedingungen in der Lage sind, aus der Gesamtheit ihrer Lern- und Be-
rufsbiografie, ihrer erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, ihrer Anlagen
und Talente Kompetenzen zu kristallisieren, sie nach Gegenstandsbereichen — fachlich,
methodisch, sozial, personal — zu strukturieren und unterschiedliches Abstraktionsver-
mdgen vorausgesetzt, in Zusammenhangen darzustellen.

> Die Erfahrungen zeigen, dass ungeachtet der individuellen Pragung jedes Mitarbeiters
einige allgemeine Aussagen zu den Kompetenzen der Zielgruppe der aktiven alteren
Arbeitslosen mdglich sind, da Generationserfahrungen und die Situation Arbeitslosigkeit
fur alle pragend waren:

Die Zielgruppe verfugt Uber stabile fachliche Kompetenzen aus einem oder mehreren
Berufsbereichen, denen sich die Betreffenden meist sehr sicher sind, die sie im Arbeits-
prozess weiterentwickelt und aktualisiert haben und auf die sie stolz sind.

Fachliche Kompetenzen werden in der Regel zuerst und als fir sie wesentliche Kompe-
tenzen widergespiegelt und in Beziehung zu vorliegenden Abschlissen und Zeugnissen
gesetzt.

Die Betreffenden spiegeln ihre Lernkompetenzen klar wider. Jeder verfugt tber individu-
ell bewusste Strategien zum Lernen und ist in der Lage, diese darzustellen. Das ist fur
ihn meist eine immer wieder bestatigte Selbsterfahrung, die er gezielt anwenden kann.
Auffallig waren in vielen Biografien die fest verinnerlichten Problemlésungskompetenzen,
die vor allem trainiert wurden durch standig neue Herausforderungen.

Allerdings werden sie meist als selbstverstandlich und nicht als besondere Kompetenz
oder Starke empfunden. Die Auspragung von Vermittlungskompetenzen und die Darstel-
lungsfahigkeit ist besonders abhangig von bisherigen Anforderungen und Gelegenheiten
Die sozialen Kompetenzen sind nach den beruflichen fur die meisten wesentlich fir die
Selbstbeschreibung. In der Regel schatzen sich alle als sozial orientiert ein und kénnen
das durch die Beschreibung von Handlungen untersetzen. Es gibt Ubereinstimmungen
bei den meisten hinsichtlich ihrer Grundpositionen und des reflektierten sozialen Verhal-
tens. Diese Kompetenzen werden mit Stolz und als besonderer Wert der eigenen Per-
sonlichkeit dargestellt.

» Die Offenlegung von Kompetenzen hat zwei entscheidende Ergebnisse erbracht:

1. Fur die alteren Erwerbslosen ist mit der Anforderung Uber eigene Lern-, Arbeits- und
Lebenserfahrungen, entwickelte Starken und Kompetenzen, lber die eigene Berufs-
und Lebensgestaltung ,moderiert* nachzudenken, eine neue Bewahrungssituation
entstanden. Sie erhalten die Mdglichkeit, ihre Personlichkeit weit Gber lern- und be-
rufsbiografische Fakten hinaus darzustellen. Die erfahrene Offenheit verweist auf
dieses Bedurfnis.

Die Ausfuhrlichkeit der Darstellung eigener Kompetenzen versteht sich auch als ein
Angebot an den ,Arbeitgeber“. Die Alteren wollen sich mit der Gesamtheit ihrer
Kompetenzen in neue Aufgabenstellungen einbringen.

Das Bewusstmachen eigener Kompetenzen mit Unterstlitzung des Moderators in der
Anfangsphase und das Verdeutlichen von Kompetenzentwicklungen in der projekt-
orientierten Arbeit (und nicht das vordergriindige Aufzeigen von Defiziten) starkt das
Selbstbewusstsein und sichert dauerhaft eine hohe Motivation fir Tatigwerden und
Lernen in neuen Formen von Arbeit.
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2. Fur das Unterstitzungsmanagement sind die wesentlichen Voraussetzungen gege-
ben, im spezifischen Kontext interessenbestimmter Tatigkeiten Lerngelegenheiten zu
schaffen, informelles Lernen am Lernort ,soziales Umfeld* individuell zu unterstitzen
und bewusst werden zu lassen und im Abgleich mit lokalen/regionalen Bedarfen zu
steuern. Die Unterstitzer erbringen dabei eine personenorientierte Dienstleistung.

Tatigwerden und Lernen im sozialen Umfeld

Auf der Grundlage individuell vorhandener und verdeutlichter fachlicher, methodischer, sozialer
und personaler Kompetenzen ist der nachste Schritt das ,in Beziehung bringen* zu dem aus-
gewahlten Projekt.

D.h. es ist zu analysieren:

>

welche besonderen oder spezifischen Kompetenzen ins Projekt eingebracht werden
und wie die Projektmitarbeiter in der Lage sind, ihre Kompetenzen zum Projekt in Bezie-
hung zu setzen,

wie die Erarbeitung des Lernhaltigen / der Lernfelder des Projekts / der Arbeitsaufga-
be erfolgt,

welche Bedingungen fiir erfolgreiches Lernen vorhanden sein miissen

und welche Kompetenzentwicklung / Lernerfolge letztlich erreicht wird.

Kompetenznutzung im Projekt in der Arbeitstatigkeit

Der Zugang zu den Projekten war sowohl innerhalb der einzelnen Trager als auch tréageriber-
greifend unterschiedlich:

Die meisten Mitarbeiter, die beispielsweise im Forderverein Eisleben und in der Akade-
mie ,2. Lebenshélfte” eine Tatigkeit aufnehmen, sind vom Arbeitsamt zugewiesen und
treffen auf Projekte, deren Themen und wesentliche Inhalte bereits feststehen.

In der Regel hatten sie bei Informations- bzw. Vorstellungsgesprachen die Méglichkeit,
sich mit Anliegen und Inhalt des Projektes vertraut zu machen und eine Beziehung zu
vorhandenen eigenen Kompetenzen und Interessen herzustellen. Das Interesse, als al-
terer Erwerbsloser wieder tatig sein zu konnen, ist oft das Hauptmotiv und Uberlagert
zunachst inhaltliche Fragen. Andere Bewerber sind jedoch auch deutlich an den konkre-
ten Arbeitsaufgaben und dem Verantwortungsbereich interessiert, um selbst einzuschat-
zen und zu entscheiden, ob diese Téatigkeit ihren Intentionen entspricht.

Die Zugange in TAURIS sind dahingehend anders, dass (entsprechend des beschriebe-
nen ,Marktplatz der Méglichkeiten®) ein Projektpool — eingebracht durch eine Vielzahl
von Tragern einer Region — aufgebaut ist, und der Interessierte eine freie Entscheidung
hat (lokale Nahe; fachliche Inhalte, personlich sichtbarer Nutzen; Bekanntheitsgrad des
Tragers, Tragerstruktur oder auch personliche Empfehlung von Freunden, Verwandten,
ehemaligen Kollegen). Der potenzielle Teilnehmer an TAURIS kann aber auch seine
personlichen Vorstellungen und konzeptionellen Uberlegungen fiir ein Projekt einbrin-
gen, dann ist eine inhaltliche Entscheidung bereits gefallen, und ggf. Unterstitzung bei
der Einbindung in eine Tragerstruktur einfordern.

Das erste Vertrautmachen mit Zielen und Inhalten des Projekts bringt als Entscheidungsgrund-
lage die Realisierung der dabei erwarteten Arbeitstéatigkeiten in den Blick aber noch kein diffe-
renziertes Nachdenken Uber eigene Kompetenzen und ihre Weiterentwicklung in Bezug zum
Projekt.
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Altere Erwerbslose entscheiden sich einerseits fur Aufgaben und Projekte, wo sie hochstmdgli-
che Fachlichkeit ihrer bisherigen Berufs- und Lebensgestaltung einbringen kdénnen oder entwi-
ckeln den Wunsch, sehr personlich interessenbestimmt etwas ,ganzlich anderes* zu machen.
Dieser Wunsch resultiert oft aus den erlebten Zwangen und der fehlenden Spielraume ihrer
konkreten Erwerbsarbeit.

Alle potenziellen Projektmitarbeiter wissen, dass sie Neues bewaltigen missen, bauen aber auf
die in ihnen verkniupfte Gesamtheit von Kenntnissen, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Erfahrun-
gen, ihre fur sich nicht besonders spezifizierte Kompetenz als Personlichkeit. Das pragmatisch
— handlungsorientierte Denken mit dem verinnerlichten Zusammenhang von Arbeit und Lernen
steht im Mittelpunkt der Entscheidung fir den Eintritt in Projekte, verknlpft mit der Gewissheit
oder Hoffnung, in einem angenehmen Arbeitsklima auch diese neue Anforderungen zu meistern
und eventuell individuell erkannten Lernbedarf umsetzen zu kénnen (z.B. Computerarbeit). Da-
bei werden in der Regel der komplexe Charakter der Projektarbeit und das hohe Mal3 an Eigen-
verantwortung so nicht gesehen, weil Erfahrungen auf diesem Gebiet fehlen.

In der Kompetenzanalyse gilt es herauszufinden, welche Kompetenzen in das Projekt einge-
bracht werden kénnen, welche erweitert oder neu erworben werden muissen, was speziell ge-
lernt werden muss oder kann und inwiefern das Projekt dazu beitragen kann, eigene Fahigkei-
ten zu erhalten und/oder zu erweitern.

Die Antworten auf die Fragen widerspiegeln ein erstes In-Beziehung-Setzen eigener Kompe-
tenzen zum Projekt. Manches wird erst durch geschickte Fragestellungen des ,Interviewers®,
durch das Offnen des Gesprachspartners ,herausgekitzelt”, weil vieles nicht als wichtige Kom-
petenz und Starke wahrgenommen wird oder durch Bescheidenheit nicht in den Mittelpunkt
geruckt werden soll. Wir weisen an dieser Stelle darauf hin, dass der ,Interviewer” selbst kom-
plexe personale, methodische und soziale Kompetenzen einbringen muss und relevante In-
strumente zur Verfugung haben, um aus Entauf3erungen (z.B. bzgl. bestimmter Entscheidungen
im Biografieverlauf) auf vorhandene Starken und Kompetenzen zu schlief3en.

Verinnerlicht wird auch, dass es sich in der Projektarbeit in Phasen um die Gestaltung eines
Problemlésungsprozesses handelt, mit im Prozess entstehenden Entscheidungssituationen, die
nicht vorab zu erkennen sind, die aber aus dem Prozess heraus zu korrigierten Teilzielsetzun-
gen, neuen Lernanforderungen im Tatigkeitsprozess und ihrer Bewaltigung (zum Teil nicht in
bewussten Lernprozessen) fiihrt. Die nachtragliche Aufarbeitung solcher Entscheidungssituati-
onen, der konkreten Entscheidung und daraus resultierende Konsequenzen verdeutlichen ent-
wickelte Kompetenzen und starken Motivation, Problemlésefahigkeit und Selbstbewusstsein.

Erarbeitung der Lerninhalte

Die Erarbeitung der Lerninhalte erfolgt zu Beginn des Projekts und permanent im Prozessver-
lauf. Es gibt drei Wege, die Lerninhalte, Ziele der Kompetenzentwicklung und Methoden zu
bestimmen:

» das Erkennen durch den Mitarbeiter selbst unter der Voraussetzung, dass er weitgehend
mit den Projektzielen und -inhalten vertraut ist

» das Erfassen notwendiger Kompetenzentwicklung und ihr zugrunde liegender Lerninhal-
te durch Gesprache aufgrund der vorher nachgewiesenen Kompetenzen des Mitarbei-
ters

» die gemeinsame Erarbeitung notwendiger Kompetenzentwicklung und der Lerninhalte
durch Interviewten und Interviewer wahrend des Kompetenzinterviews und, sofern wei-
terhin notwendig, in der ersten Halfte der Laufzeit des Projekts.
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Die intensive Beschéftigung mit der notwendigen Kompetenzentwicklung und den Lerninhalten
erbringt gleichzeitig ein tieferes Eindringen des Mitarbeiters in Projektziele und -inhalte wahrend
des Gesprachs.

Verallgemeinerungen zu den zu entwickelnden Kompetenzen und den entsprechenden Lernin-
halten sind nur begrenzt mdglich. Es lassen sich aber einige Schwerpunkte herausfiltern, die
allgemeine Bedarfe darstellen, die quantitativ am haufigsten auftreten. Sie basieren vor allem
auf der Komplexitat der Projektarbeit unter der einheitlichen Zielstellung der Tréager und der da-
bei zu realisierenden vergleichbaren Téatigkeiten.

Das Management hat sich in Bezug auf die Organisation der Unterstutzer-Tatigkeit und der
Formen des informellen und formalen Lernens auf diese Schwerpunkte eingestellt:

» Perfektionierung und Neuerwerb der Beherrschung von PC-Programmen; fachliche Ar-
beit mittels Internet

» Methoden und Techniken der Prasentation und der Offentlichkeitsarbeit, einschlieRlich
Werbung

» Kenntnis von bei der Arbeit im Projekt zu beachtenden Gesetzen und Richtlinien

> Kenntnis der Férdermittel-Struktur und ihrer Inhalte bezogen auf Altere

» Methoden der Projektentwicklung und Projektarbeit

> ErschlieBen des Gesamtproblems Altere in der Gesellschaft, Altere im sozialen
Umfeld

» Daruber hinaus erwerben fast alle Mitarbeiter hinsichtlich der fachlichen Inhalte des Pro-

jekts neue Kompetenzen.

Das ErschlieRen von Lerninhalten und das Bewusstwerden von notwendigen Kompetenzent-
wicklungen erfolgt wahrend der Projektlaufzeit Uber zwei Wege:

» die Erkenntnis von Lernbedarfen durch die Mitarbeiter selbst auf dem Weg der Er-
schlieBung des Projektinhalts und des informellen Lernens

» durch Erkenntnis des Unterstitzers bei der Begleitung der Mitarbeiter und der Wahr-
nehmung seiner Verantwortung fur die Projektumsetzung.

Die Mitarbeiter sind wahrend der Projektlaufzeit in der Regel in der Lage, Bedarfe zu erkennen,
Lerninhalte zu formulieren und bevorzugte Lernformen anzugeben.

Bezogen auf die fachlichen Inhalte der Projekte und die Notwendigkeit des Erwerbs fachlicher
Kompetenzen ist eine Einschréankung feststellbar:

Fur die Mitarbeiter ist die ErschlieBung der fachlichen Inhalte des Projekts logischerweise
selbstverstandliche Voraussetzung fir dessen Realisierung. Bei der kontinuierlichen Beschétti-
gung mit den Inhalten wird das Nachdenken Uber Wissenserwerb zu inhaltlichen Schwerpunk-
ten mittels bestimmter Lernformen (Besuch von Kursen, Lehrgéngen, speziellen Vorlesungen
auch extern) vernachlassigt. Es waére interessant, Uiber solche Prozesse starker in die wechsel-
seitige Bedingtheit formellen und informellen Lernens bei alteren, arbeits- und lebenserfahrenen
Personen nachzudenken. Hier haben Unterstitzer und Management eine besondere Verant-
wortung bei der Fuhrung der Mitarbeiter zur Weiterentwicklung bzw. Neuerwerb ihrer Kompe-
tenzen.

Fordernde und hemmende Bedingungen im Lernprozess

Die in die Gesamtuntersuchung bei der DSA, Akademie ,2. Lebenshalfte” und Forderverein
Eisleben einbezogenen Alteren betonen als wichtige Grundlage ihrer Kompetenzentwicklung
das allgemein gute soziale Klima bei den Tragern, die Aufgeschlossenheit des Managements,
der fachlichen Anleiter, Unterstiitzer und anderen Mitarbeiter, das Fragen-Kénnen und ein all-
gemeines Vertrauensverhdltnis untereinander, dass es ermdglicht, auch Probleme, die tber die
Aufgabenstellung hinausgehen, nicht zu tabuisieren. Unter dieser allgemeinen Sicht wird vor
allem auf die soziale, die methodische und die personale Kompetenz des Tragers verwiesen.
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Kompetenzentwicklung./ Lernerfolge

Alle Mitarbeiter, unabhangig davon, ob ihre friher erworbenen fachlichen Kompetenzen mit
dem Projektinhalt gut, teilweise oder nicht Ubereinstimmten, setzten ihre methodischen, sozia-
len und personalen Kompetenzen dafir ein, vorhandene Kenntnisse, Fertigkeiten und Féhigkei-
ten in neuen Zusammenhéngen zu erproben und zu nutzen. Es ist in jedem Fall ein Zuwachs
an Anwendungserfahrung. Die individuelle Gesamtheit der nachfolgend als wesentlich erkann-
ten Kompetenzen in unseren Projekten bestimmt die individuelle Handlungsfahigkeit.

Der nachfolgend erarbeitete Katalog beruht auf Untersuchungen der Akademie ,2. Lebenshalf-
te* und ist durch die Projektpartner verifiziert worden.

Von der Bedeutung und Haufigkeit her, kann man folgende Kompetenzen als weiterentwickelt
und von einzelprojektibergreifender Relevanz herauskristallisieren:

Fachliche Kompetenzen

in den Projekten, die zu friiher erworbenen fachlichen Kompetenzen kompatibel sind:
» Computer-Beherrschung

> rechtliche/arbeitsrechtliche Kenntnisse; Fordermittelrecht

» Projekt-Begriff; Projekt als Arbeitsgegenstand

Methodische Kompetenzen

Konzeptionelle Fahigkeiten

Problemerkenntnis und Problemldsungsmechanismen; Variantensuche
Verhandlungsfahigkeit

Beherrschung verschiedener Lernformen

Organisation von Veranstaltungen

Effektive Arbeitsorganisation

Selbstreflexion von realisierten Lernprozessen

VVVVVYYVYVY

Soziale Kompetenzen

» Umgang mit Menschen

» Bewusstheit im Einsatz vorhandener sozialer Kompetenzen
» regionale/lokale Kontakte

Personale Kompetenzen

eigene Unterstiutzer-Fahigkeiten

Bewusstseinsentwicklung eigener Starken und Schwachen
Bereitschaft zur Selbstentwicklung

Selbstmotivation

Selbstdisziplin

Kommunikationsbereitschaft und -fahigkeit

VVVVVYY

Von der Bedeutung und Haufigkeit her, kann man folgende Kompetenzen als neu erworben
und von einzelprojektibergreifender Relevanz herausstellen:

Fachliche Kompetenzen

bei allen Projekten, die zu friher erworbenen fachlichen Kompetenzen vordergriindig nicht

kompatibel sind:

» PC-Programme, insbesondere Anwendung Internet

> Methoden und Techniken der Offentlichkeitsarbeit; Prasentation; Werbung

» Rechtliche Kenntnisse; Foérdermittel-Richtlinien, Finanzplanung und -abrechnung, Spon-
sorenwerbung

» Projekt-Begriff; Projekt als Arbeitsgegenstand
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Methodische Kompetenzen

» Fachmethodiken

» Selbstandige Organisationstatigkeit als Verknipfung verschiedener Tétigkeiten (Pla-
nung, Themenformulierung, Flyer-Gestaltung, Presseartikel, Dozentengewinnung,
Durchfuihrung, Auswertung)

Vermittlungsfahigkeit (z. B. Gruppe anleiten, Argumentieren, ,Unterrichten” gelernt)
Projektrealisierung als Problemlésungsprozess

Eigenstandiges Bearbeiten komplexer Aufgaben (z.B. Angebote einholen und Verglei-
che erstellen bis zur Erarbeitung einer Broschiire)

YV V

Soziale Kompetenzen

> Arbeit und Umgang mit neuen/anderen sozialen Gruppen, z.B. Altere, Jugendliche, Lai-
en

» Problemorientierte Kooperation und Kommunikation mit verschiedenen Partnern in der
Region (Interessenartikulierung, Vernetzungen herstellen und bedienen)

» Selbstandige Mitarbeit bzw. Verhandeln auf bisher ungewohnter Ebene (mit Verwaltung,
Burgermeister, Medien, Unternehmen)

Personale Kompetenzen

Auspréagung des Willens, etwas Bestimmtes zu tun

Durchsetzungsvermdgen

Klarere Vorstellungen eigener Lebensperspektiven

(radikale) Veranderung weiterer Lebensvorstellungen (z.B. Ubergang ins Ehrenamt)
bezogen auf das Unterstiitzungsmanagement: Lernmethodik Alterer beherrschen, in der
Lage sein, auf verschiedene Lerntypen einzugehen und Leistungseinschrankungen zu
respektieren

YVVYYVYY

Als Fazit kann gelten:

1. Das Kompetenzinterview in den ersten Wochen der Projektarbeit bietet dem Projektmit-
arbeiter die Chance, seine Kompetenzen direkt in Beziehung zu den neuen Anforderun-
gen der Projektrealisierung zu setzen. Auf der Basis dessen, was er einbringen kann,
wachsen Selbstvertrauen und Motivation, gleichzeitig wird der Lernbedarf deutlich.

2. Voraussetzung fir eine positive Haltung der Alteren zum Projekt und den damit verbun-

denen Lernaufgaben ist die Aufnahme der Mitarbeiter bei den Tragern in einem Ver-
sténdnis als Personlichkeiten auf gleicher Augenhdhe in ein wohlwollendes, offenes Kii-
ma, in dem Kiritik und Selbstkritik ein selbstverstandliches Verhalten im Interesse der
Realisierung der Ziele und Aufgaben des Tragers sind.
Die Mitarbeiter sollen darauf aufmerksam werden, dass sie durch die Realisierung ihrer
Projekte die Leistungsfahigkeit und das Ansehen des Tragers (der eingebunden ist in
ein lokales/regionales Umfeld) beeinflussen und nach aul3en vertreten, dass sie mit dem
Eintritt in diese Einrichtung auch Reprasentanten ihrer ,,Philosophie” sind.

3. Der Wille zum Lernen und zur Kompetenzentwicklung wird wesentlich gestiitzt durch
das Erleben eines lernférderlichen Klimas, in dem die Mitarbeiter ihre Defizite nicht als
Makel empfinden, jeder jedem hilft, Fragen stellen und beantworten selbstverstandlich
sind, Lernen gefordert und geférdert wird.

4. Aus der Sicht der individuellen Entwicklung des Einzelnen kommt dem Unterstitzer far
die Kompetenzentwicklung eine grof3e Verantwortung zu:
> Er muss den schwierigen Zusammenhang von Freiraum-Uberlassung und Fiih-
rung und Kontrolle beherrschen.



38

» Er muss Unterstiitzung beim Verdeutlichen der Lerninhalte geben, auf verschie-
dene Lernformen und Mdglichkeiten der Bildung auch extern verweisen.

» Er muss bei Projektgruppen mit eingesetztem Leiter dessen Auswahl auch sehr
genau unter der Zielstellung der Kompetenzentwicklung seiner Mitarbeiter vor-
nehmen und moderieren.

5. Etwa drei Monate nach Projektbeginn sollte in einem Zwischeninterview u. a. die Her-
ausarbeitung von Lernfeldern thematisiert und gepruft werden. In diesem Zeitraum sind
die Mitarbeiter in der Lage, ihre vorhandenen Kompetenzen in Beziehung zu den Anfor-
derungen des Projekts zu setzen und durch informelles Lernen im sozialen Umfeld neue
Kompetenzen erwerben.

7.3.2. Ebene der (inneren) Organisation von Dienstleistern

Die Trager der Gestaltungsprojekte in Sachsen, Sachsen-Anhalt und Brandenburg verstehen
sich als regionale arbeitsmarktpolitische Dienstleister (Vgl. dazu 5.)

Regionale arbeitsmarktpolitische Dienstleister / Trager von Beschaftigungsprojekten verfigen
uber besondere Bedingungen und Méglichkeiten, um die Kompetenzen Alterer zu nutzen, zu
erhalten und weiterzuentwickeln.

Auf der Ebene von Zielen und Wirkungen vereinigen sie in sich drei verschiedene Elemente
(nach EVERS"):

> Integrationsleistungen fir am Erwerbsarbeitsmarkt benachteiligte Personengrup-
pen (durch Beschéftigung auf Zeit; durch Lernangebote; durch soziale Unterstiitzung,
durch die Vorbereitung neuer dauerhafter Beschaftigungsmaoglichkeiten)

» Materielle Dienste und Angebote fur den privaten und 6ffentlichen Bedarf (u.a. eine
Vielfalt sozialer und kultureller Dienste und Angebote)

» Gesellschaftspolitische bzw. zivilgesellschaftliche Aufgaben (Starkung lokaler In-
tegrationspotenziale dadurch, dass Personen hier Raume und Aufgaben finden, die vor
Randstandigkeit und Ausgrenzung bewahren und durch Interessenvertretung und Stra-
tegieentwicklung als Anwalte entsprechender Personengruppen und Problembereiche
agieren kénnen)

Ihre Leistungsangebote beinhalten gerade Leistungen an den Schnittstellen zwischen der 6f-
fentlichen Verwaltung, regionalen privatwirtschaftlichen Bereichen und den 3. System - Organi-
sationen mit den Zielen der Einleitung von Veranderungen, der Aktivierung der Menschen, der
Ermoglichung von Beteiligungen, der Sicherung tatigkeits- und lernférdernder Strukturen
Gegenuber kommerziellen Anbietern und 6ffentlichen Einrichtungen sind Beschéaftigungsunter-
nehmen in Sachen Beschaftigungs- und Sozialintegration eigenstéandig motivierte Akteure. Sie
haben Zugang zu Ressourcen, die Amtern und ,for profit - Organisationen verschlossen sind
und koénnen verschiedene Ressourcen kombinieren. Dartber hinaus starken sie durch die
Kombination des Aufbaus gemeinwohlorientierter Dienstleistungen und Angebote, durch lokale
Einbindung und Vernetzungsarbeit, durch Firsprache fir sonst ausgegrenzte Personen und
durch den Aufbau von Integrationsangeboten lokales und regionales Kapital.

Unter Nutzung der dargestellten Potenziale arbeitsmarktpolitischer Dienstleister beinhalteten
die Untersuchungen die Analyse und Entwicklung der Mdéglichkeiten und Bedingungen fur an-
zubietende Unterstitzungsstrukturen fur das Tatigwerden und Lernen é&lterer Erwerbsloser.
Ausgehend von dem Grundverstandnis, dass die Gestaltung des Managementkonzeptes, der
Arbeitsorganisation, der Strukturen und Methoden der Arbeit des Tragers mal3geblich die Frei-
setzung und Entwicklung der Kompetenzen und des Innovationspotenzials alterer Mitarbeiter

12 EVERS, A.: EBENDA
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beeinflusst, soll die Leistungsprofilentwicklung (Kompetenzentwicklung) des Unternehmens
verdeutlicht und transparent gemacht werden.

Schliel3lich wird das Leistungsprofil des Unternehmens letztendlich durch die Kompetenzen des
Unterstutzungspersonals bestimmt. Auf dieser Ebene minden die Untersuchungen schlieflich
in der Themenstellung des Kompetenzprofils der ,Unterstitzer”

Dieser Teil der Untersuchungen wurde schwerpunktmafig bei der DSA realisiert. Wir verweisen
auf den entsprechenden Teilbericht.

Eine wesentliche Motivation fur die drei an der Untersuchung teilnehmenden Trager DSA; Aka-
demie ,2. Lebenshalfte" und Forderverein Eisleben war der Wunsch gerade in dem benannten
Arbeitsfeld relevante Organisationsstrukturen weiter zu entwickeln und das Unterstiitzungsma-
nagement zu profilieren. Solche Strukturen wurden einer Ausgangsanalyse unterzogen.

Schnell wurde dann in den Untersuchungen deutlich, dass Lernen in der Projektarbeit in und
koordiniert durch die Tréger bisher weitgehend zufallig, nicht effizient stattfand und dabei Po-
tenzen fur die Kompetenzentwicklung des Einzelnen und fir die weitere Profilierung des Tra-
gers verschenkt wurden.

Lernférderliche Herangehensweisen, Strukturen, Instrumentarien der Kompetenzentwicklung im
Management

Je mehr sich der Trager als Unterstitzer versteht und durch sein Verhalten, durch Arbeitsweise,
Strukturen und Methoden Bedingungen fir die bewusste Gestaltung der Projektarbeit als Lern-
prozess schafft, um so klarer wird das auch dem Mitarbeiter. Dieses Anregen und Begleiten des
Lernens ist Bestandteil der normalen Tatigkeit des ,Anleiters” bzw. des verantwortlichen Leiters.

Als entscheidendes Element in der Entwicklung eines Verstandnisses als Unterstitzer erwies
sich die Schaffung einer gemeinsamen Ausgangsposition durch Reflektieren und Erfassen der
Kompetenzen und Stérken des &lteren Mitarbeiters sowie die Verstandigung Uber Interessen,
Lernziele und Lernfelder, die mit Projektarbeit verbunden sind, im Rahmen eines Kompetenz-
interviews.
Maoglichst vorbereitet durch beide Partner entsteht in einem vertrauensvollen Gespréach eine
erste Vereinbarung dariber,

» was der Einzelne besonders in das Projekt einbringen kann und will,

» welche Kompetenzen er verstérken, aktualisieren und trainieren mdchte und

» welche Schwerpunkte fir den Kompetenzneuerwerb gesetzt werden.

Das Kompetenzinterview hat eine zentrale Bedeutung fiir den folgenden Lernprozess, wenn es
gelingt, bei dem Mitarbeiter eine Auseinandersetzung mit eigenen Kompetenzen auszuldsen.
Vorbereitung, Gestaltung und Auswertung des Gesprachs sind dabei entscheidend. In der Un-
tersuchung wurden durch Erprobung unterschiedlicher Formen und Bedingungen folgende Zu-
sammenhange deutlich:

» Die Mitarbeiter sind in der Lage, aus der Gesamtheit ihrer Lern- und Berufsbiografie, ih-
rer erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, ihrer Anlagen und Talente
Kompetenzen zu kristallisieren, sie nach Gegenstandsbereichen — fachlich, methodisch,
sozial, personal — zu strukturieren und, unterschiedliches Abstraktionsvermégen voraus-
gesetzt, in Zusammenhangen darzustellen, wenn sie entsprechend eingewiesen und
vorbereitet wurden. Bewahrt haben sich

eine verstandliche Einfihrung in das Ziel der Kompetenzanalyse flr das Projekt
(incl. Erlauterung des Kompetenzbegriffs)

schriftliche Schwerpunkte zur Vorbereitung

Zeit zur Vorbereitung (1 bis 3 Tage)

die Gestaltung einer offenen Gesprachsatmosphare.



40

» Da eine solche Verstandigung sehr von der Fahigkeit der Selbstreflexion des Mitarbei-
ters abhangt, ist es glnstig, in diesem Gesprach, ausgehend von der Lernbiografie und
der Widerspiegelung der eigenen Starken, auch den Umgang mit Krisen und Briichen zu
erfassen und konkrete Lebens- und Alternsvorstellungen einzubeziehen. Durch ein sol-
ches Gesprach wird ein verstarktes Nachdenken Uber Biografie und Zukunft sowie die
Rolle des Lernens dabei ausgelost, was einen bewussteren Umgang mit dem Thema
und eine starkere Selbstbeobachtung férdert. Eine Konzentration auf die Kompetenzen
allein hat sich nicht bewahrt.

» Um das Niveau der Verwendung des Kompetenzbegriffs zu erfassen, eine mdglichst
unbeeinflusste Darstellung eigener Kompetenzen zu erhalten und die Reflexionsfahig-
keit zu prifen, sollten wahrend des Interviews keine insistierenden, sondern nur orientie-
rende Fragen/Zwischenfragen gestellt werden.

» Es ist zu bericksichtigen, dass die Durchfiihrung der Kompetenzanalyse das Selbstbe-
wusstsein der Mitarbeiter in einer fur sie neuen Bewahrungssituation starkt. Sie sollten
angeregt werden sowie Zeit und Raum dafiir haben, ihre Personlichkeit weit Gber lern-
und berufsbiografische Fakten hinaus darzustellen.

> Bei der Ableitung der Lernziele muss bertcksichtigt werden, dass diese auf das indivi-
duell nachst hohere Leistungsniveau des Einzelnen abzielen, um Unter- und Uberforde-
rung moglichst auszuschlieRen.

» Im Gespréach sollte dem Mitarbeiter die Eigenverantwortung fiir den Lernprozess im
Rahmen der Projektrealisierung deutlich werden. Das schlie3t das Einfordern von
Unterstitzung bei Bedarf ein sowie die Analyse und Veranderung hemmender Bedin-
gungen.

Die Ausfuhrlichkeit der Kompetenzdarstellung der Einzelnen, ihre Offenheit und ihr eigenes In-
teresse an solchen Gespréachen sind ein Angebot an den Tréager und sollten auch als solches
verstanden werden. Die Alteren wollen sich einbringen, zeigen ihre Bereitschaft, mit der Ge-
samtheit ihrer Kompetenzen die neue Aufgabenstellung umzusetzen und bei Bedarf auch Neu-
es hinzuzulernen. Das muss gewdrdigt und als gemeinsame Ausgangsposition gewertet wer-
den. Das Ergebnis dieses Gespréches ist die Basis fur den Begleitprozess und muss regelma-
Big Uberpruft werden. Die Unterstiitzer kénnen die dargestellten Kompetenzen zielgerichtet ein-
beziehen, ihnre Weiterentwicklung beférdern und aus der Gesamtanalyse die vorhandenen Mdg-
lichkeiten des Erwerbs neuer Kompetenzen filtern. Sie kdnnen bei der Lésung schwieriger
Probleme auf sie zurtickgreifen, selbst dargestellte oder aus der Darstellung analysierte Behar-
rungstendenzen im Blick haben und dem Mitarbeiter die Notwendigkeit ihrer Uberwindung ge-
nerell bzw. am Arbeitsgegenstand verdeutlichen. Es ist nicht davon auszugehen, dass die
Selbstanalyse von Schwachen a priori den Willen zu ihrer Uberwindung impliziert.

Durch kontinuierliches Arbeiten an den gemeinsam entwickelten Schwerpunkten, durch Fordern
und Fordern, durch Schaffung der notwendigen Bedingungen und Hilfeleistungen, durch Aus-
wertung und Wirdigung von Lernfortschritten wird das selbst gesteuerte Lernen in der Tatigkeit
angeregt und durch den Einzelnen bewusst wahrgenommen.

Steuerungselemente wie Beobachtungen, kurze Zwischenauswertungen und Begleitbbgen
sichern Kontinuitat und Ergebnis. Der Mitarbeiter muss die Mdglichkeiten der Beratung und Un-
terstiitzung des Tragers bei der Bewaltigung seines Projektes und der damit verbundenen
Schwierigkeiten kennen und je nach persénlichem Bedarf selbstandig einfordern.

Gelingt es, die Mdglichkeiten und Effekte der Selbststeuerung von Projektlésung und Lernpro-
zess fur den Einzelnen erlebbar zu machen und neue Sichtweisen anzuregen, werden Voraus-
setzungen geschaffen fir eigenstandige Tatigkeiten im Ehrenamt, in der Birgerarbeit o. A. Der
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Austausch uber forderliche und hemmende Bedingungen fordert dartber hinaus auch den Tra-
ger zur Uberprifung der Wirksamkeit der Strukturen und Formen eigener Arbeit.

Das Projektende kennzeichnet einen gewissen Abschluss des Lernprozesses, dessen Auswer-
tung bedeutsam ist fiir die spatere Anwendbarkeit der erworbenen Kompetenzen. Es ist wichtig
fur den Mitarbeiter, dass die Ergebnisse seiner Arbeit, das Geschaffene, sichtbar, nachweisbar
sind. Deshalb muss er von Anfang an die Bedeutung von Dokumentation und Présentation der
Projektergebnisse fur sich selbst, fur die Kollegen, den Trager und die Partner erkennen und
daran arbeiten. Dadurch kann die Identifikation mit ,seinem“ Projekt verstarkt werden.

Darlber hinaus hat es sich bewéhrt, auf der Basis der Selbsteinschatzung des Mitarbeiters und
der Bewertung durch den Unterstitzer einen Kompetenznachweis zu erarbeiten. Hier wird in
Ubersichtlicher Form dokumentiert, welche konkreten und vielfaltigen Kompetenzen der Einzel-
ne im Projektzeitraum nachgewiesen hat und welche Lernergebnisse die Arbeit im Projekt er-
bracht hat. Dieser Nachweis hat verschiedene Wirkungsmaglichkeiten:

» Fur den Einzelnen spiegelt er vorhandene und neu erworbene Leistungspotenziale wi-
der, die bisher kaum in einem Zeugnis nachlesbar sind, das kann zur Starkung des
Selbstwertgefuhls und zur Klarheit Gber zukinftige Strategien beitragen.

» Fur Verantwortungstrager bzw. Partner einer spateren Tatigkeit (Unternehmen, Arbeits-
verwaltung, Beschaftigungstréager, ehrenamtliche Vereine) liegt eine aussagekraftige
Form der Information vor, die praxisrelevante Kompetenzen des Bewerbers — unabhan-
gig von bzw. in Ergéanzung seiner Berufsbiografie — deutlich macht, und damit ihre Nut-
zungswahrscheinlichkeit erhght.

» Fur alle stellt er auch einen Nachweis dar, dass die Tatigkeit Erwerbsloser in Beschafti-
gungsprojekten eine hervorragende Moglichkeit sein kann, ihre vielfaltigen Kompeten-
zen zu stabilisieren und weiterzuentwickeln.

Diese Form der Sicherung und des Transfers der Ergebnisse ist bei Alteren, wie erste Erfah-
rungen zeigen, vor allem fiir sie selber bedeutsam.

Zusammenfassend sei betont:

Lernen in der Projektarbeit ist effizienter und nachhaltiger, wenn der Trager seine Verantwor-
tung als Unterstltzer bewusst wahrnimmt und zielgerichtet selbstgesteuerte individuelle Lern-
prozesse anregt, begleitet und die Sicherung der Ergebnisse realisiert.

Gestaltung tragerinterner Lernkultur

Die Stabilitat der eigenen Motivation, sich in die Projektarbeit personlich einzubringen, sich den
neuen Anforderungen bewusst zu stellen und Neues hinzuzulernen, hangt von einem Biindel
von inneren und &ufReren Faktoren ab. Aktuelle politische und wirtschaftliche Entwicklungen,
gesetzliche Regelungen, veranderte Zukunftsperspektiven und negative Stimmungen in der
Bevodlkerung wirken kontraproduktiv. Sie stellen kompakte Hemmnisse dar, die der Einzelne
entsprechend seiner Personlichkeitsdisposition mit hohem Kraftaufwand tGberwinden muss, um
seine Motivation zu erhalten.

Persotnliche Problemsituationen (Krankheit, Familie, Finanzen) kénnen ahnliche Wirkung ha-
ben. Gerade die Zielgruppe der alteren Erwerbslosen ist haufig durch eine solche Doppelbelas-
tung (negative Zukunftsaussichten und personliche Probleme) geprégt. Diese Situation erfordert
Beachtung und Sensibilitat im Verhalten der Unterstitzer, auch wenn ein direkter Einfluss auf
diese Faktoren meist nicht moglich ist.

Umso bedeutsamer ist es jedoch fir den Trager, die Wirkungsfaktoren im Unternehmen selbst
genauer zu analysieren und lernférderlich zu gestalten.
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Die beteiligten Trager brachten in den Prozess erhebliche Potenziale ein (Leitbild- und Quali-
tatsdiskussion und Identifikation der Mitarbeiter mit dem Leitbild; das Bewusstsein der Vorzige
von Beschaftigungsunternehmen (Arbeiten und Lernen als permanentes Wechselverhaltnis).

Im Prozess der Untersuchungen wurde durch Reflexion, Analyse und Veréanderung eine be-
wusstere Gestaltung und Beeinflussung eines lernforderlichen Klimas im Unternehmen ausge-
|6st. Dabei wurde deutlich, dass die Lernkultur als Teil der Unternehmenskultur vor allem durch
folgende drei Ebenen gekennzeichnet ist:

» die Werte und Normen, von denen der Trager ausgeht sind ausschlaggebend fur das
Lernen Alterer in den Projekten. Das betrifft die Einstellungen zur Leistungsfahigkeit Al-
terer und Erwerbsloser, zum Lernen im Alter, zum Lernen in der Tétigkeit, zur Rolle der
Projekte fur den Einzelnen und vieles mehr.

» Diese Einstellungen sind nur dann wirksam, wenn sie das Verhalten von Management
und Mitarbeiter pragen, wenn sie gelebt werden. Erst das schafft eine Atmosphére, in
der das Lernen des Einzelnen in der Arbeitstatigkeit anerkannt und unterstitzt wird. Da-
zu gehort ein offenes Klima, in dem einer vom anderen lernt und die Rollen und Per-
spektiven (Vermittler, Experte, Berater, Lernender) stdndig wechseln kénnen. Hierarchi-
sche Strukturen wirken dabei kontraproduktiv.

» Die Lernkultur realisiert sich auch Uber ihre Darstellung und Wirksamkeit nach auf3en.
Die Verdeutlichung des Potenzials der Trager und der durch sie initilerten Projekte fr
die Kompetenznutzung und -entwicklung der Mitarbeiter und fiir die Gestaltung von U-
bergdngen wird zu einem Bestandteil der PR-Téatigkeit mit deutlicher Widerspiegelung
bei Ausstellungen, Tagungen und Broschlren und in Konzepten, Projektskizzen, Berich-
ten und Einrichtungen fur Fordermittelgeber, fir die Presse und in Werbematerialien fur
Angebote von und in lokalen/regionalen Raumen.

Die Beschéftigungsprojekte selbst und das selbst gesteuerte Lernen in der Tatigkeit erfahren
dadurch eine wesentliche Aufwertung (Politikfahigkeit).

Allerdings ist das schon auf der lokalen/regionalen Ebene ein langwieriger Prozess, in dem ver-
festigte Haltungen und Sichtweisen bei den Partnern, z.B. im Arbeitsamt, in der Férderlogik der
Geldgeber und in der regionalen Offentlichkeit iberwunden werden missen. Beispielsweise hat
sich die Akademie ,2. Lebenshélfte* damit begonnen, in eigenen Veréffentlichungen und in ei-
ner aktuell konzipierten Qualifizierungsreihe fir Weiterbildner dem Aspekt der unterschiedlichen
Lernorte bewusst viel Raum einzuraumen.

Kompetenzprofil der Unterstitzer

Der Erfolg der Projektarbeit in den drei Teilprojekten bestétigt den Grundansatz, dass alteren
erwerbslosen Menschen, Handlungsrédume er6ffnet werden missen, an der Gestaltung der Ge-
sellschaft und der eigenen Lebenswelt aktiv mitzuwirken. Das setzt insbesondere Angebots-
raume fur lebensbegleitendes Lernen voraus.

In Zusammenhang mit Leitbild und Unterstiitzungsstrukturen wird in diesem Abschnitt insbe-
sondere auf Erkenntnisse und Erfahrungen — das Unterstitzungsmanagement betreffend — ein-
gegangen.

Ganz offensichtlich befinden wir uns in einem Spannungsbogen zwischen Aktivierung
individuellen Engagements und Begleiten selbst gesteuerter Lernprozesse und den
Anforderungen an die Kompetenzen neuartiger ,Lernbegleiter, ,Moderatoren®, ,Intermediare”
und ,Unterstitzer".
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Es steht auRer Frage, dass es in einem — wie beschrieben — offenen Prozess von Biografiear-
beit, personenorientierter Unterstiitzung, Fallarbeit, Coaching, regionaler Verankerung, Einbin-
dung und Vermittlung alterer Arbeitsloser Anforderungen an das ,Weiterbildungspersonal“ gibt,
die Uber ein klassisches Leistungsprofil von fachlichem Anleiten, Beraten, sozialpadagogischem
Betreuen und Weiterbilden weit hinausgehen.

Die drei Projektpartner weisen bei ihren sehr unterschiedlichen regionalen und inhaltlichen
Strukturen Uberzeugend nach, dass die Untersuchungen fir das Personal auf unterschiedlichs-
ten Ebenen in Verbindung mit den Entwicklungen der gesamten Organisation, mit dem perma-
nenten internen und unternehmensubergreifenden Erfahrungsaustausch, mit dem Steuerungs-
und Begleitprozess vor Ort, Uber die realisierten Expertenworkshops, durch Fallbeispiele belegt,
die Gestaltung eines ,Kompetenzentwicklungsprozesses* fur die Unterstitzer und die Organisa-
tion darstellten.

Die Anforderungen an die verschiedenen Unterstitzerebenen und die Moéglichkeiten der Quali-
tatssicherung sind natirlich verschieden. Auf einige gemeinsame Grundsétze (die auf Aspekte
zu Kompetenzen des Unterstitzers verweisen), soll aufmerksam gemacht werden:

> Die Unterstiitzer missen die Werte und Normen hinsichtlich des Lernens Alterer in
der Projektarbeit mdglichst genau erkennen, mitgestalten und verinnerlichen.
Das durchzusetzen, erfordert eine intensive gemeinsame Verstandigung zwischen den
Geschéftsbereichen, innerhalb der direkten Arbeitsbereiche und auch in der Zusam-
menarbeit mit Ehrenamtlichen. In diesem Schneeballsystem hat jeder die Verantwor-
tung, auch der ndchsten Ebene diese Beziehungen zu verdeutlichen.

> Im Besonderen erfordert es eine klare Haltung zu dem Alteren als Erfahrungstrager
und Mitgestalter und ist eng mit dem Vertrauen in die Kompetenzen der Lernenden und
der Anerkennung ihrer Kompetenzen verbunden. Der Unterstitzer ist nicht Helfer son-
dern Partner.
Die Tatsache, dass viele der Unterstitzer in Beschéaftigungsunternehmen in &hnlichen
Situationen der Neuorientierung waren und ihre Aufgabe selbst als neue berufliche
Chance erlebt haben, gibt es dazu eine gute Ausgangsposition.
Trotzdem ist das Verstandnis fur andere Verhaltensweisen nicht immer gegeben. Vorur-
teile, Sturheit und Selbstiiberschatzung miissen teilweise Uberwunden werden, um der
Unterstutzerrolle gerecht zu werden. Personale Kompetenzen wie Lebenserfahrung und
Empathie spielen hierbei eine herausragende Rolle.

» Die Unterstiutzer mussen sich ihrer Rolle und der damit verbundenen Anforderungen
bewusst sein. Das erfordert vor allem ein differenziertes Verstandnis fur den indivi-
duellen und selbst gesteuerten Lernprozess. Das kann eine grundlegende Umorien-
tierung bedeuten. Unterstitzer miissen anregen, auslosen, moderieren, férdern und for-
dern, Konflikte auflésen, begleiten und beraten. Hier sind Methodenkompetenzen ge-
fragt, die verstarkt auch in der gemeinsamen Diskussion entwickelt werden missen, a-
ber durchaus auch mit Trainingsprozessen verbunden sind.

» Damit verbunden sind hohe Anforderungen an soziale Kompetenzen wie zuhéren, mo-
tivieren und ,aufschlieRen”, Starken erkennen und starken, loben und kritisieren, mode-
rieren und kommunizieren. Hier sind, wie bereits dargestellt, bei den meisten Akteuren
sehr gute Voraussetzungen gegeben.

» Als besondere Herausforderung erwies sich die Gestaltung des Verhaltnisses von
Beeinflussen und Zuricknehmen. Es erfordert besondere Kompetenzen, sich in ande-
re Lernwege und individuelle Gestaltungsraume hineinzuversetzen, sie zuzulassen, re-
levante Unterstlitzungsangebote zu machen und vorsichtig zu steuern.
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> Nicht zuletzt bestehen wichtige Kompetenzen der Unterstitzer darin, wesentliche Lern-
fortschritte zu erkennen, die Lésung von Konflikten mit zu steuern sowie foérderliche und
hemmende Faktoren in diesem Lernprozess herauszuarbeiten. Methodische Kompeten-
zen wie analytische Fahigkeiten, Problemlésungskompetenz, Konfliktbearbeitung
sind Bedingung fur die Begleitung dieser komplizierten Prozesse.

Diese Profilanforderungen an die Unterstitzer kénnen in der Praxis nicht in allen Ebenen gesi-
chert werden. Je mehr es jedoch gelingt, Werte und Normen genau zu definieren und als An-
forderung fir die Verhaltensweisen der Mitarbeiter zu kommunizieren und so ein lernforderli-
ches Klima zu schaffen, werden auch die Kompetenzen der Menschen in den verschiedenen
Unterstutzerebenen weiterentwickelt.

Deutlich zeigen sich bei dem hohen Anforderungsniveau an diese Tatigkeiten auch Grenzen im
Kompetenz- und Personlichkeitsprofil von Mitarbeitern. Verfestigte Verhaltensweisen Alterer
(der Hang zum Belehren oder zur Besserwisserei, zur Abwertung und Ausgrenzung bestimmter
Personen, zum Beharren auf eigenen Positionen oder kritischer Hinterfragung usw.) kdnnen
kaum oder gar nicht in kurzen Zeitraumen verandert werden. Wichtige Voraussetzung ist die
Offenheit fir Neues und insbesondere die Bereitschaft, bisheriges Wissen, Kénnen und Erfah-
rungen als nicht relevant zu ,verlernen®.

Eine interessante und bedeutsame Frage, die weiter untersucht werden sollte, ist die nach Not-
wendigkeit, Mdglichkeiten und Bedingungen der Veranderung verfestigter Verhaltensweisen
Alterer bei der Bewdaltigung neuer Anforderungen der Zukuntt.

In den Gestaltungsprojekten der drei Unternehmen und dariber hinaus in seinen tbergreifen-
den Aspekten, verifiziert durch Instrumente der Begleitforschung (z. B. Expertenworkshop)
konnten Grundsatze eines Kompetenzprofils fir Unterstitzer entwickelt und transferierbar wer-
den.

Die Frage nach Konzepten fur die Kompetenzentwicklung fir die Unterstltzer ist dagegen
noch weitgehend offen. Eine gezielte Analyse der in den drei Unternehmen verlaufenen Kompe-
tenzentwicklungsprozesse des Personals auf unterschiedlichen Ebenen kdnnte die Basis bilden
fur die Entwicklung und Erprobung eines Kompetenzentwicklungskonzepts fur Unterstitzer,
die altere Erwerbslose in solchen Lern- und Tatigkeitsprozessen professionell (individuell und
auf das lokale Umfeld bezogen) begleiten, die dauerhafte Integration in Arbeit und Gesellschaft
ermoglichen, die Unterstiitzung von Ubergangsprozessen Alterer in neue Arbeits- und Lebens-
bereiche gestalten kdnnen. Fir den Transfer ware ein Handlungsleitfaden zur Umsetzung von
besonderer Bedeutung. Das Konzept konnte eine gewisse Scharnierfunktion beim Ubergang zu
neuen kulturellen Modellen tGibernehmen, geht es doch von einer arbeitsintegrierten Parallelisie-
rung hinsichtlich Bildung, Arbeit und freiwilligem Engagement aus.

Die Mdglichkeit und der nachweisbare Erfolg der Unterstitzertatigkeit der Mitarbeiter unterein-
ander spielt bisher im Profil der Projekte und bei der Arbeitsférderung keine Rolle. Die Richtli-
nien der Arbeitsamter sollten so ausgestaltet sein, dass der Einsatz der Mitarbeiter als Unter-
stutzer im eigenen Unternehmen maoglich ist, ihre Stellenbeschreibung entsprechend ausgestal-
tet oder nach Eignung verandert oder erganzt werden kann.

Eine weitere Konsequenz ist die verstarkte Berticksichtigung vorhandener Kompetenzen bei der
Mitarbeitereinstellung bzw. eine zielgerichtete Entwicklung dieser Kompetenzen im Verlauf der
Tatigkeit. Hier gibt es noch viele ungenutzte Reserven.

7.3.3. Regionale Ebene

Die Gestaltung der Lernprozesse Alterer in Beschaftigungsprojekten bei den drei Partnerunter-
nehmen stellt eine Schnittstelle zwischen geférdertem Arbeitsmarkt, regionaler Wirtschaft,
offentlicher Verwaltung und Gemeinwesen dar.

Immer geht es darum, die Aktivitaten Alterer in den unmittelbaren Verwertungszusammenhang
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zu bringen, geht es darum, sich als Personen, als Gruppen, als Organisationen durch relevante
Angebote in die Region, in lokale Raume einzubinden.

Der Anspruch von regionalen arbeitsmarktpolitischen Dienstleistern in Handlungsraumen mit-
zuwirken und dort nachhaltige Entwicklung (in der Ausgewogenheit von 6kologischer, sozialer
und 6konomischer Entwicklung) zu beférdern, kann durch die Einbindung von vorgenannten
Projekten realisiert werden, wenn ein Konsens lokaler Akteure dahingehend erreichbar wird,
wie Handlungsprogramme und durch welche Projekte und Aufgaben umgesetzt wird.

Erst die Einbindung in regionale Entwicklungsprozesse, die Klarheit Gber kommunalpolitische
Bedingungen und Anforderungen, die Verzahnung mit kommunalpolitischen Faktoren schafft
nachhaltige Integrationsmdglichkeiten Alterer in Arbeit und Gesellschaft.

Der Forderverein fir Soziokultur und Beschaftigung, Eisleben hat die Untersuchungen auf die
spezifischen Bedingungen, Mdglichkeiten und Besonderheiten in ihren Auswirkungen auf indivi-
duelle Angebote und Unterstiitzungsstrukturen abgestimmt und permanent mit den Leistungs-
angeboten der Region (6ffentliche Institutionen, regionale Unternehmen und 3. System — Orga-
nisationen) vernetzt und nachhaltig zur Beférderung eines regionalen Milieus veranderter Ar-
beits- und Lernkultur beigetragen.

Anhand des ausgewahlten Projekts ,Schweinburg Bornstedt* wird beispielsweise die Verzah-
nung der Aktivitdten in der Region deutlich.

Erhalten und Beleben

Schweinsburg

Bornstedt
Landkreis
- Tourismus
- Wirtschaftsférderung
- Denkmalpflege
Gemeinde Bornstedt <4— | Heimatverein — | - Mannsfaller Renner
VG Hornburger Sattel » | Bornstedt +—
‘[ T A
FSB
> <<
A//v T i \ v
<« Pool Landesministerium fur
Arbeitsamt alterer Wirtschaft und Arbeit
—» Arbeitsloser
T -TGL
- BBJ
> - LVAG




46

Die Einbindung der Kompetenzentwicklung in regionale Prozesse

Die Aktivitaten arbeitsmarktpolitischer Dienstleister, &ltere Erwerbslose bei ihrer Suche nach
neuen Perspektiven zu unterstitzen, indem sie ihnen ihre vielféaltigen Starken bewusster ma-
chen und zugleich Mdglichkeiten fir den Neuerwerb von Kompetenzen schaffen, sind nicht
Selbstzweck oder Helfersyndrom. Sie beruhen auf der Einsicht, dass hier ein grol3es Potenzial
brachliegt, was der Gestaltung gesellschaftlicher Beziehungen in Wirtschaft und Gemeinwesen
verloren geht.

Der demographische Wandel verschérft die Problematik noch wesentlich.

Zunehmend werden Regionen und lokale Raume ihre Funktionsfahigkeit nur sichern kdnnen,
wenn sie auf das Engagement Alterer zuriickgreifen kénnen.

Deshalb haben sich die Trager von Anfang an die Aufgabe gestellt, die Offentlichkeit fur diese
Thematik zu sensibilisieren. Mit vielfaltigen gro3en und kleinen Veranstaltungen, Broschiren,
Artikeln, Interviews, Fernsehbeitragen wurde versucht, Aufmerksamkeit fiir dieses Thema zu
wecken und Nachdenken zu férdern. Das ist ein sehr mihevoller Prozess, der oft auch in seiner
Wirkung begrenzt und allgemein bleibt.

In der direkten Arbeit durch die regional orientierten Projekte gibt es die effektiveren Mdglichkei-
ten, in diesem Feld etwas zu erreichen.

Von Anfang an war wichtig, dass die Projekte und ihre Ergebnisse ,gebraucht” wurden. Neben
der Betrachtung gesellschaftlicher Prozesse insgesamt, waren Analysen und Recherchen der
Bedarfe der ,Jungen Alten* in den Kommunen, der Angebotsliicken und speziellen Interessen
stets Basis fur die Entwicklung von Projektfeldern.

Erst der reale Bedarf, die splrbare Nachfrage der potenziellen Nutzer der Ergebnisse eines
Projektes gibt der Projektaufgabe Sinn.

Die Analyse der bisherigen Projekte, des Verhaltens der Mitarbeiter und der Ergebnisse hat
gezeigt, dass immer dann, wenn der praktische Nutzen fiir die Mitarbeiter wenig erlebbar war,
die Projektzeit eher als zeitliche Uberbriickung gesehen wurde und die inhaltliche Herausforde-
rung weniger angenommen wurde. Bei Projekten in denen der konkrete Bedarf schnell spurbar
wird, steigt die Motivation der Mitarbeiter spirbar an, ihre Freude an der Arbeit nimmt zu, wenn
sie erleben, dass jemand die Ergebnisse ihrer Arbeit wirdigt und braucht.

Vor allem Feedbackmdéglichkeiten — Dank und Anerkennung — sind auf3erordentlich bedeutsam
fur die eigenen Qualitatsanspriche und damit auch fir den Lernprozess der Mitarbeiter.

In das Projekt ,Schweinsburg Bornstedt“ aufgenommene altere Mitarbeiter kommen ausschliel3-
lich aus der Gemeinde selbst. Der Fortgang des Projektvorhabens wird durch die Blrger der
Gemeinde sehr genau beobachtet und in hohem Maf3e gewirdigt. Die Blrger der Gemeinde
sind stolz auf ,ihre Leute®, die ein solches Vorhaben in die Hand genommen haben.

Viele Kollegen in der Untersuchung haben dargestellt, dass die Anerkennung ihrer konkreten
Tatigkeit von aul3en — durch Teilnehmer, Partner, Verantwortungstrager in der Kommune — ih-
nen oft solchen Auftrieb gegeben hat, dass sie Problemsituationen besser bewaltigt haben, ihre
Arbeit noch wirksamer gestaltet haben und vor allem die Freude an der Arbeit zugenommen
hat. Diese Beziehung zwischen Sinnhaftigkeit und Erfolgsmoglichkeiten fur den Einzelnen und
seiner Motivation und Arbeitsleistung ist zu erkennen und umzusetzen.

Das ist allerdings nur eine Seite. Die andere Seite ist, wie der Kompetenzentwicklungsprozess
der Individuen mit den Perspektiven und Entwicklungen der Regionen und Kommunen selbst
verknupft wird.

Dazu beschreibt die Akademie ,2. Lebenshélfte*:

Die Akademie als Uberregionaler Trager ist nicht automatisch in den Kommunen verankert.
Deshalb war eine Bedingung der Realisierung konkreter lokaler Projekte, die Akzeptanz der
Verantwortlichen (Burgermeister, Sozialdezernent) von Anfang an zu sichern. Dem Anliegen
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wurde schnell zugestimmt, es wurde aber kein konkretes Handeln ausgel6st, finanzielle Konse-
quenzen wurden nicht eingefordert.

Mit der Veranderung der Rahmenbedingungen bekommt die Kommune einen anderen Stellen-
wert fur die Arbeit der Akademie. Ohne ihre finanzielle Unterstlitzung sind viele Projekte nicht
mehr realisierbar. Dieser auf3ere finanzielle Zwang, der bereits jetzt dazu fuhrt, dass durch die
grolRen Finanzprobleme Projekte nicht umsetzbar sind, fihrt jedoch letztendlich dazu, dass eine
Interessenilbereinstimmung zwischen dem Projektvorhaben des Tragers und den Kommunen
bestehen muss. Gelingt dieses, sind die Wirkungen beidseitig. So verstarkt die direkte Einbin-
dung in regionale Vorhaben die Effekte hinsichtlich der Motivation und der Lernprozesse der
Mitarbeiter wesentlich und fuhrt letztendlich auch dazu — wenn es entsprechend dargestellt und
kommuniziert wird —, den Vertretern der Kommunen ihre Verantwortung und ihre Méglichkeiten
hinsichtlich der Nutzung und der Weiterentwicklung der Kompetenzen alterer Arbeitsloser deut-
lich zu machen.

Es gibt viele Faktoren, von denen diese enge Vernetzung abhangt — Stadt oder Land, Gréf3e
der Kommune, Tréger- und Angebotsvielfalt und vor allem persdnliche Motivation der kommu-
nalen Vertreter.

Besonders gelungen ist das in der Akademie mit solchen Projekten, die Angebote und Struktu-
ren fur Altere in der Region aufgebaut haben, bei denen die Kommunalvertreter direkte Wirkung
spiiren, wie z.B. die ,Kontaktstellen fir Altere“. Hier werden viele Menschen erreicht, die in der
Stadt und Gemeinde auch dartiber reden. Gerade in kleineren Kommunen wie in Ludwigsfelde
und Bergholz-Rehbriicke kennt man sich, berichtet sich auf der Stral3e Uber positive Erlebnisse,
und so spielen auch Effekte der Akademie-Projekte eine Rolle in den Gesprachen. Vertreter der
Gemeinde nehmen selbst an Veranstaltungen teil oder werden direkt einbezogen.

Das bedeutet noch nicht, dass die Mitarbeiter selber und die Kommunen automatisch die vielfal-
tigen Wirkungen sehen, die die Arbeit der Projekte auch fir diese bringt.

> So wird Uber einige dieser Projekte viel Offentlichkeits- und Pressearbeit gemacht, die
auch die Kommunen bekannter macht (z.B. ist Bergholz-Rehbriicke wéchentlich in der
Zeitung, seit es dort die Kontaktstelle der Akademie mit ihren vielféaltigen Angeboten gibt,
Wissenschatftler, Politiker und auch ausléandische Gaste haben seitdem den kleinen Ort
besucht) .

» Eine andere Wirkung ist die Erschlie3ung vielfaltiger Férdermittel fir eine interessenge-
rechte Gemeinwesenarbeit durch die Projektmitarbeiter, die direkt den Birgern der
Kommune zugute kommt

» Auch die Gewinnung ehrenamtlicher Mitgestalter in den Orten fiur das Gemeinwesen
und die Akademie-Arbeit fiir die Birger vor Ort durch die Akademie-Mitarbeiter als Un-
terstitzer ist eine Wirkung, die das kommunale Miteinander befordert.

Diese Wirkungen werden noch zu wenig wahrgenommen. Es ist wichtig fur die weitere Entwick-
lung, dass diese Wechselbeziehungen genauer analysiert und beiden Seiten deutlicher werden.
Je mehr die Verantwortlichen in den Kommunen erkennen, dass das Engagement der Alteren
in den Projekten eine Multiplikatorenrolle in der Region ubernehmen und so Regionalentwick-
lung verstarkt aus eigenen Kraften bestimmt werden kann, um so mehr sichern sie die Zukunft
des Gemeinwesens. Es verlangt von den Kommunen jedoch auch eine Kultur der Anerkennung
und Wertschatzung dieser Tatigkeit, die haufig noch nicht sehr wirksam ist.

Eine weiterfihrende Frage ist hierbei, wie das Zusammenwirken zwischen Kommunen und Be-
schaftigungstragern / Vereinen hinsichtlich des Lernens in Tatigkeiten starker verankert und
verfestigt werden kann, um hier nicht nur auf Grund positiver individueller Einstellungen der
Kommunalvertreter Erfolg zu haben (z.B. in Gesetzen, Richtlinien, Positionsmaterialien). Dazu



48

ist es wichtig, handlungsauslésende Bedingungen fir die Kommunalvertreter vor Ort genauer
zu untersuchen und hinsichtlich der neuen Erkenntnisse zu veréandern.

Als zusammenfassende Erkenntnis kann formuliert werden:

Der Lernprozess innerhalb von Projekten ist erfolgreicher, wenn konkrete Interessen und
Bedarfe in der Region bzw. Kommune fir die Ergebnisse vorhanden und spirbar sind. Eine
direkte Wirkung im lokalen Umfeld erhoht die Motivation und die Erfolgserlebnisse fur die
Magdseitet.ist fir beide Seiten — flr den Trager als arbeitsmarktlicher Dienstleister und fiur die
Kommune — wichtig, Projekte und Téatigkeitsfelder fir Altere gemeinsam zu konzipieren und sich
der vielfaltigen gegenseitigen Wirkungsmaoglichkeiten bewusst zu sein. Das setzt auch bei der
Kommune eine Auseinandersetzung mit den Konsequenzen der alternden Gesellschaft voraus.

Regionale Verankerung und Vernetzung als eigenstandiges Lernfeld

Je mehr auch die Mitarbeiter diese Verantwortung erkennen und spiren, kdnnen sie mit ihrer
Arbeit einen wichtigen Beitrag zur Entwicklung regionaler bzw. lokaler Identitat leisten. Dazu
gehodren die Kooperation mit interessierten Partnern, die Férderung von Netzwerkbildung und
Netzwerkarbeit und die aktuelle Begleitung kommunaler Prozesse. Auch das ist ein neues Lern-
feld mit hohen Anforderungen.

Es setzt voraus, dass sie selbst in der Lage sind, regionale Prozesse zu beobachten, zu analy-
sieren, Besonderheiten aufzudecken und zu werten, um daraus wieder Handlungskonsequen-
zen zu ziehen. Die relativ selbstédndige Arbeit der Projekte in den Regionen erfordert die eigen-
standige Arbeit vor Ort, die das Management gar nicht leisten kann. Es erfordert auch, die
Kommunikation mit Verantwortungstragern, Partnern sowie den regionalen Medien selbst zu
steuern und zu pflegen. Transparenz sichern und Synergieeffekte ausloten, neue Kommunikati-
onsstrukturen entwickeln und Erfahrungsaustausche auf verschiedenen Ebenen anzuregen, ist
ein hoher Anspruch an die Mitarbeiter und ist ein Beitrag zur Entwicklung der regionaler Lern-
kultur.

Gelingt dieses, wird das fur sie personlich bzw. das Team vor Ort auch zum eigenen Erfolg. Sie
selbst pragen die Arbeit in der Kommune. Das ist Herausforderung und Chance zugleich und
wird nach unseren Erkenntnissen auch gern angenommen.

Auch hierbei kann der Trager selbst nur anregen, unterstiitzen und beraten. Die Wirksamkeit
der Projekte entscheiden die Kollegen vor Ort.

Beispiel aus Brandenburg:

In Bergholz-Rehbriicke z.B. laden die Projektmitarbeiter regelmaRig ortsansassige Unternehmer
und Wissenschaftler als Referenten in die Veranstaltungen ein. Auf Initiative des Akademie-
Projektes wird eine Zukunftskonferenz zur Entwicklung der GroBRgemeinde organisiert. Vernet-
zungen mit Schule, Agenda-Arbeitsgruppe und Heimatverein werden von der Kontaktstelle aus
gesteuert. Ein enges Zusammenwirken der Projektmitarbeiter mit Ehrenamtlern starkt die Kom-
petenzen des Teams. Das fuhrt letztendlich auch dazu, dass dieses Projekt auch aus der Sicht der
Blrgermeisterin ,,nicht mehr wegzudenken ist in der Gemeinde* .

In Ludwigsfelde wurde in diesem Jahr das 10jahrige Bestehen der Akademie -Kontaktstelle vor
Ort begangen. Die zwei Kolleginnen dort — eine langjahrige und eine neue — haben alle Aktivita-
ten (Ausstellung im Stadthaus, Erdffnung mit dem Birgermeister, wochentliche Presse-Reihe,
Fest mit 150 Teilnehmern) nach Abstimmung mit dem Geschéftsbereich vollig eigenstandig or-
ganisiert, geleitet und durchgefihrt. Sie sind vor Ort die Identifikationsfiguren fir die Akademie
und haben durch den groRen Erfolg einen starken Motivationsschub fur die Entwicklung neuer
Ideen erhalten.
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Die intensiven eigenen Kontakte der Mitarbeiter mit Partnern in der Region im Rahmen ihrer
Projektarbeit kénnen auch Chancen fir die Gestaltung eigener Perspektiven erdffnen. Ihre
Kompetenzen und ihr Engagement in konkreter Sacharbeit wird von anderen wahrgenommen
und in der Zusammenarbeit erprobt. Dadurch entstehen Kontakte und auch regionale Einsich-
ten, die den Ubergang in Beschéftigung oder in ehrenamtliche Tatigkeiten fordern.

(So haben beispielsweise mehrere Mitarbeiter nach jahrelangem ehrenamtlichen Engagement
im Projekt ,Arbeitslosenzeitung” eine Tatigkeit bei regionalen Medien gefunden.)

Wir verstehen die regionale Verortung der Projekte als eigenstandiges Lernfeld fir die Zielgrup-
pe. Durch sie werden Kompetenzen wie z.B. die Analyse regionaler Bedarfe und die Entwick-
lung regional orientierten Handelns, die Kommunikation mit verschiedenen Interessengruppen
und die Mediation entwickelt bzw. verstarkt. Gleichzeitig kbnnen neue Chancen fir die Gestal-
tung eigener Lebensperspektiven entstehen.

Gestaltung politischer Rahmenbedingungen

Die durch die Politik in den drei beteiligten Bundeslandern vorgegebenen Rahmenbedingungen
fur die Konzipierung und Realisierung von regonial/lokal verankerten Projekten fiir Altere mit der
Zielsetzung Integration in Arbeit und Gesellschaft bei der DSA, der Akademie ,2. Lebenshalfte"
und dem Foérderverein Eisleben stellen sich sehr differenziert dar.

Wie bereits gesagt, bildet den Rahmen fur die Mitwirkung der Fordervereins Eisleben an dem
vorliegenden Gestaltungsprojekt das Sonderprogramm ,Aktiv in Rente* des Landes Sachsen -
Anhalt, mit dem Erwerbslose Uber 55 Jahre interessenbestimmt neue Beschaftigungschancen
in Unternehmen und Projekten erhalten.

Die Regelung im SGB lll, die eine Tatigkeit in SAM fiur den Personenkreis alterer Erwerbsloser
von bis zu funf Jahren ermdglicht, wurde von der Akademie ,2. Lebenshélfte“ als Basis und
Chance fir Arbeitstétigkeiten und Lernen in Projekten genutzt.

In Sachsen wird mit dem Projekt TAURIS ein vollig neuer und bis jetzt bundesweit einmaliger
Weg versucht: Altere Erwerbslose behalten ihren Status ,Sozialhilfeempfanger* oder ,Langzeit-
arbeitsloser* und erhalten ohne wesentlichen burokratischen Aufwand zusétzlich eine Auf-
wandsentschadigung fir die freiwillige Mitarbeit in Projekten ihrer Wahl. Von den, die Projekte
tragenden Vereinen, Verbanden, Initiativen, also Unternehmen des 3. Systems, werden anfal-
lende, mit der Projektarbeit verbundene, Sachkosten ibernommen.

TAURIS weist drei Besonderheiten auf:

> Es sollen Mdglichkeiten geschaffen werden, auch bei fortdauernder Arbeitslosigkeit Alte-
rer durch Moglichkeiten von Tatigwerden und Lernen im sozialen Umfeld das Selbst-
wertgefiihl zu stabilisieren und Integration in die Gesellschaft zu erhalten.

» Die Projekte sind nicht in ein inhaltliches Korsett gezwangt und sind in weiten Grenzen
frei wahlbar. Feste Projektlaufzeiten gibt es nicht.

> Die als ,Marktplatz der Moglichkeiten® fiir Anbieter von Projekten und fiir interessierte Al-
tere von der DSA gestalteten Koordinierungsstellen stehen den Partnern als Unterstut-
zungsstrukturen zur Verfugung.

Die Entwicklung und Realisierung sinnvoller und mdglichst langfristiger Projekte zur Beschafti-
gung alterer Arbeitsloser auf der Basis konkreter regionaler Bedarfe hat einen auf3erordentlich
hohen Wert fur die nachhaltige Integration dieser Menschen. lhre durch die Herausforderungen
im Beruf und im gesamten Leben erworbenen wertvollen Kompetenzen werden gebraucht und
genutzt, um gemeinsam die Region und das Gemeinwesen weiter zu entwickeln.

Die Beispiele haben gezeigt, dass gerade das fir alle Beteiligten so wichtig ist. Gebraucht wer-
den mit dem, was man kann, mit Angeboten Neues zu schaffen, fir das es Bedarf gibt, das ei-
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nen Wert hat, das macht fir viele Menschen das Leben wieder sinnvoller, verbessert personli-
ches Wohlbefinden und ermdglicht ein ,aktives Alter”.

Das Anknipfen an die Kompetenzen in ihrer Gesamtheit und besonders an die individuellen
Starken Uberwindet die haufig erfolgte Entwertung beruflicher Kompetenzen durch technologi-
schen Fortschritt und fehlenden Bedarf. Der Einzelne nimmt sich starker in der Arbeit in seiner
Gesamtheit wahr und veréndert dabei selbst seinen Blick auf die erworbenen Kompetenzen im
Laufe seines Lebens. Das starkt Selbstbewusstsein und 6ffnet die Sicht auf die Moglichkeiten
der selbst organisierten Gestaltung der weiteren Lebensjahre.

Integration erfordert neues Lernen von allen Beteiligten. Die Alteren aktualisieren ihr Wissen
und Kdénnen, ihre Kompetenzen werden flexibler einsetzbar, sie erschliel3en sich neue Arbeits-
felder und gewinnen neue Lebensperspektiven. Dazu bendtigen sie Zeit. Projekte, die nur 6
Monate dauern, kénnen diese Wirkung in den meisten Fallen nicht ermdglichen. Projekte, die
einen Zeitraum von mehr als einem Jahr umfassen, sind wesentlich wirkungsvoller fir alle Be-
teiligten.

Auch fur den Trager und die Unterstitzer sind die Integrationsdienstleistungen fir Zielgruppen
ein Lernprozess. Er ermdglicht ihnen Zugang zu Ressourcen, die auch die Organisation selbst
wirksamer werden lassen und weiterentwickeln. Das Bewusstwerden und die konsequente
Verwirklichung des Unterstltzeransatzes fordern und stabilisieren eine neue Lernkultur in der
Organisation selbst.

Die Projekte beispielsweise, die langfristiger und in engem Zusammenwirken mit den Kommu-
nen und mit Strukturen des Dritten Systems realisiert werden, schaffen dariber hinaus auch in
den lokalen/regionalen Raumen Bleibendes. Sie haben neue Strukturen initiiert und deren Be-
darf nachgewiesen.

Mit diesen Ansatzen und ihrer engagierten Umsetzung durch die Alteren wurden z.B. Kommu-
nalvertreter angeregt, sich starker mit den Konsequenzen einer alternden Gesellschaft, altern-
der Regionen und Stadte auseinander zu setzen. Die Blrgermeisterin von Bergholz-Rehbriicke
(Brandenburg) hat in einem Interview betont, dass sie immer mehr begriffen hat, welch einen
ungehobenen Schatz die Alteren in der Kommune darstellen.

Die DSA formuliert Anforderungen an die kommunalpolitischen Entscheidungstrager folgen-
dermalien:

» Kommunalpolitik muss das Engagement als Chance fir sich selbst und damit fur die
Realisierung freiwilliger Aufgaben ansehen und nicht als ,Wohltat* fiir ,sozial Ausge-
grenzte®.

» Kommunalpolitik muss fir die Projektmitarbeiter und die Projekttrager berechenbar
sein. Das geschieht am besten durch ein klares, nach auf3en gerichtetes 6ffentliches
Bekenntnis.

» Kommunalpolitik muss die Menschen motivieren und ihnen damit die Moglichkeit ver-
schaffen, sich selbst aktiv in regionale/lokale Entwicklungsprozesse einzubringen und
dabei das Gefuhl haben, darin auch wahrgenommen zu werden.

> Kommunalpolitik muss erkennen, dass die Innovationspotenziale Alterer dann erhalten
und genutzt werden kénnen, wenn ein vollig neues Bild vom Begriff ,Arbeitstatigkeit” in
der Offentlichkeit publiziert wird.

> Kommunalpolitk muss dazu beitragen, dass das Engagement Alterer im regionalen
Konsens, professionell unterstitzt, ablaufen kann, um Akteure nicht zu verunsichern.

Die Frage ist, inwieweit die Tatigkeiten Alterer mit den dargestellten vielfaltigen Wirkungen im
gegenwartigen Konzept der Arbeitsmarktpolitik des Bundes und der Lander auf der einen Seite
und der politischen Konzepte zur Bewdltigung des demographischen Wandels auf der anderen
Seite auch weiterhin mdglich und gewollt sind bzw. inwieweit man sich der Chancen bewusst
ist, die darin liegen.
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Die hier verdeutlichten Projektbeispiele der letzten Jahre waren nur moglich, weil Bund und
Land Arbeitsmarktinstrumente geschaffen hatten, die besonders der Férderung Alterer dienten.
In Zusammenhang mit den durch unsere Trager durchgefiihrten Projekten und ihrer Resonanz
in den Regionen konnten in der Endphase des Gestaltungsprojekts ,Qualifiziertes Engagement
Alterer* Erklarungen der Lander erreicht werden, z.B. in Sachsen-Anhalt das Programm ,Arbeit
bis zur Rente” und auch TAURIS in Sachsen weiterzufuihren.

Die Projekttrager ihrerseits sorgen fur die Stabilisierung und Entwicklung der Regionen mit dem
Verstandnis fur den Aufbau neuer Lernkulturen, indem sie auch Uber das Ende der Untersu-
chungen hinaus mit den entwickelten Gestaltungsansatzen und Instrumenten und der ,Philoso-
phie* von ,Lernkultur Kompetenzentwicklung“ Prozesse von Arbeiten, Lernen und Engage-
mententwicklung initiieren, gestalten und unterstitzen.

7.4. Regionale einzelbetriebliche Gestaltungen (Fallstudien)
Mit den folgenden zwei Fallstudien soll an ausgewéahlten Beispielen dargestellt werden

» wie viele Potenzen in der Téatigkeit unserer Einrichtungen fir den Einzelnen und fur die
Region /Kommune stecken und mit welchen persdnlichen Ergebnissen Lernen im sozia-
len Umfeld, eingeordnet in relevante Organisationsformen und Unterstitzungsaktivitaten
stattfinden kann, wie innovative Potenziale erhalten oder entwickelt werden, wie nach-
haltig solche Erfahrungen sein kénnen und welche lokale Relevanz, Anerkennung und
Entwicklung damit ggf. verbunden ist.

» wie viele Reserven wir jedoch dabei auch noch haben und

> dass die Anwendung, Uberprifung und Weiterentwicklung theoretischer Positionen in
der ganz konkreten praktischen Arbeit zu handhabbaren und auch Ubertragbaren L6-
sungen fuhrt, die den Erfolg der Arbeit erhdhen kénnen.

Fallstudie
aus dem Untersuchungsfeld der Akademie ,2. Lebenshalfte im Land Branden-
burg Vom Suchprozess bis zu einer neuen Lebensperspektive — Das Generationenthea-
ter Rollentausch und seine Leiterin

Als Beispiel wurde der Prozess der Entstehung und Entwicklung unseres , Generationen-
theaters Rollentausch” und die damit verbundene Kompetenzentwicklung seiner Leiterin
Frau L. ausgewahlt.

Folgende Griinde sprechen fir die getroffene Auswahil:

» das Beispiel begann vor Beginn des Gestaltungsprojekts und zeigt in seiner Entwicklung
vor allem auch den eigenen Erkenntnisgewinn und die damit verbundenen Verédnderun-
gen im Handeln

> es beschreibt den Prozess bis hin zu dem tatsachlichen Ubergang der Mitarbeiterin in
ehrenamtliche Arbeit

» die Problemsituationen und ihre Losungen sind typisch fur viele Projekte

» es ist ein sehr anschauliches Beispiel — allerdings insofern abgehoben, weil es im ,,6f-
fentlichen Raum* stattfindet, dadurch wird manches besonders deutlich

» es spiegelt die Besonderheit der Akademie, vor allem im Geschéftsbereich Teltow wider
— sie ist hier ein Anziehungspunkt fir aktive, meist auch etwas hoher gebildete
altere Arbeitslose und bietet gerade diesen kompetenten Menschen in schwierigen Si-
tuationen Unterstiitzung und neue Moglichkeiten, was jedoch auch andere Anforderun-
gen an Organisation und Unterstitzer stellt.



Im Folgenden wird das Beispiel dargestellt als

=

2. konkrete Fallbeschreibung
3. unterstitzt durch Erfahrungen mit anderen Projekten und Beispielen — als Position und
eigene Handlungsanleitung
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chronologische Entwicklungsetappe/ Problemstellung

Prozessphase

Fallbeispiel

Handlungsanleitung

Projektentstehung
und -ausrichtung

Dezember 1999

Schwierige Situation Frau L.
Uberzeugung, Projektentwick-
lungskurs, Ideenfindung

»Generationentheater
Rollentausch*

Ind. Interessen und Kompetenzen bewusst
machen und an sie anknipfen,

hohe Identifikation fuir Tatigkeit sichern,
Beziehung zu Kompetenzen
TN leitet selbst eigene Ziele ab
regionaler Bedarf / Marktliicke
MOTIVATION entsteht

Alterer,

IDEALFALL

Ausgangssituation
erfassen —
Arbeitsaufgaben
formulieren

Sommer 2000

ABM bewilligt Einstellungsge-
sprach —

Kompetenzen klar —
Bereitschaft zum Neuerwerb
nur zum Teil / sehr unsicher/
Ablehnung and. Tatigkeiten,
auch Fuhrung —

Nicht bewusst und konse-
guent gefuhrter Prozess/ Zu-
falle

Starken starken — Kompetenzen bewusst in
den Mittelpunkt stellen

aber auch Anforderungen deutlich machen +
Spielraum ermdglichen

Begleitprozess

2000 -2001

Teilnehmergewinnung,  Stiick-
entwicklung und -umsetzung,
Probenerfahrung
Organisation/ PR/ Geld
Probleme Fihrung,
bung Verantwortung
Widerstande gegen Tatigkeiten,
Aufgeben

wenig Teaminteresse

fordernd an Verein/ MA

Abschie-

harter Lernprozess fir alle
aber grof3e Bedeutung fur sich
selbst”

Verantwortung des Unterstitzers:
Selbsterfahrung erméglichen
Anregen, beraten, verstehen, werten
Fordern — Probleme analysieren

Einstellungen — Anforderungen sichtbar ma-
chen —

MOTIVATION entwickeln
Lernprozess auslosen und begleiten

Zwischenaus-
wertung
Ende 2001

Auffiihrung, verbunden mit Er-
folgen u. Enttduschungen

Tw. Korrekturen im Verhalten
Wachsende Einsicht -
Lernprozess - Mitmachen, er-
klaren lassen, Fragen, Erken-
nen Eigenverant-wortung fir
Weiterfiihrung

Selbsterfahrung

Wirdigen, Unterstutzen durch Kontakte, Raum
fur Kritik geben

Gemeinsame Ursachenanalyse —
Konsequenzen auch fur Trager ableiten: Star-
kere Einbindung in Region und Verein

Projekt organisatorisch + finanziell absichern,
mittragen, vertreten

Bedeutung Projekt fur Trager anerkennen
Individuum —Projekt —Trager

Gemeinsam Zukunft planen - Interessen,
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Chancen + Anforderungen herausarbeiten

MOTIVATION starken — Lernprozess gemein-
sam definieren

Kompetenz-
interview
Vorbereitung  Weiter-
fuhrung als SAM

Frihjahr 2002

Widerspieglung der vorhan-
denen u. neuen Kompetenzen

(Arbeit mit Laien, Zurlck-
nehmen, Gesamtverantw., alle
Bereiche)

als Lernprozess

Familie fir Senioren/ Anforde-
rung — Literatur

Eigene Unterstutzerrolle
selbstorg. Lernen
Eigenverantwortung
Aka-Team als Partner gewin-
nen — nicht Selbstlauf

Andere Partner gewinnen, PR,
Verantwortung Geld

Reflexion anregen fir Kompetenzen, Bedarfe/
Interessen und Lernprozess

Gemeinsame Basis schaffen (Prozessanalyse)
Klarere Zielstellung ableiten: Erhéhung Eigen-
standigkeit, Bedeutung Selbststeuerung/
Selbstverantwortung!  Unterstitzerrolle des
Tragers fur MA klaren

MOTIVATION erhalten

Gestaltungsprozess fiir beide Seiten bewusster
als Lernprozess annehmen und organisieren

Begleitprozess

Gezielte Wahrnehmung der
Unterstitzerangebote,

Hohe Selbststeuerung des Prozesses als Vor-
aussetzung fiur Weiterfihrung verdeutlichen

2002/03 bessere Wirdigung Tragerrolle, | und realisieren
starkere Ubernahme der Eigen-
verantwortung Unterstiutzerrolle konkretisieren u. erlebbar
(Sponsorenwerbung, Finanzen, | machen
Problembearbeitung...)
Ubernahme in | Klare Rollenverteilung, gute | Selbstverwirklichung ermdéglichen u. gleichzei-

Ehrenamtlichkeit

Sommer 2003

Zusammenarbeit
Gemeinsames Anliegen

tig Nutzen fur Verein u. Region sichern
Klare Definition Aufgaben und aktuelle Unter-
stutzerrolle unter Aufwand-Nutzen-Analyse

Fallstudie

aus dem Untersuchungsfeld des Fordervereins fur Soziokultur und Beschéaftigung
e.V. Eisleben: Aktiver, unterstitzter Ubergangsprozess in dauerhaftes gemeinwohlori-
entiertes Engagement, Herr J. — Projekt Schweinsburg in Bornstedt

Grunde fur die getroffene Auswahl:

» das Beispiel verdeutlicht eine projektbezogene Kompetenzentwicklung im Team, die auf

individuell erworbene Kernkompetenzen und eigene Starken aufbaut und die innovative
Projektgestaltung, kritisches Hinterfragen, selbstorganisiertes Lernen in zieloffenen
R&umen verbindet

es beschreibt die Entwicklungsphasen zu dem realisierten Ubergang des Mitarbeiters in
gemeinwohlorientierte, freiwillige Arbeit (im Zusammenwirken von Gemeinde Bornstedt,
Heimatverein, Brauchtums- und Denkmalspflege)

die Problemsituationen und ihre Losungen sind beispielhaft fir viele Projektmitarbeiter,
die in der interessenbestimmten Téatigkeit die Potenziale flr die bewusstes Lernen im
sozialen Umfeld entwickeln

es ist ein sehr anschauliches Beispiel fur die bewusste und selbstorganisierte Einbin-
dung in lokale Strukturen, die letztendlich zu Kompetenzen fihrt, die lokalen Partner
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miteinander besser zu vernetzen und gemeinsame Probleme gemeinsam zu lésen.
(Nachhaltigkeit).
» es spiegelt die entwickelten Kompetenzen des FSB (integrierende Moderation und zu-
rickhaltende Steuerung) als Unterstitzungsstruktur zur aktiven Ausprdgung des Zu-
sammenwirkens lokaler Akteure mit immer wieder veranderten Anforderungen an Orga-
nisation und Unterstitzer wider.

Prozessphase

Fallbeispiel

Handlungsanleitung

Berufshiografisches

35 Jahre als Grubenschlosser
unter Tage, nach Schliel3ung
des Bergbaus in der Region
neuer Beruf: Schweiler
Erwerbslosigkeit, Resignation
Sozialhilfeempfanger

Projektentstehung
und -ausrichtung

Einstellung Aug 2001

Projektidee Burg: Sichtbare
Werte schaffen mit Alteren aus
der Heimatgemeinde (Heimat-
verein und FSB):

10 Personen wurden aus einem
Bewerberpool fir das Projekt
ausgewabhlt. (,Aktiv in Rente")

Einbringen der Kompetenzen des FSB zur
aktiven Auspragung des Zusammenwirkens
lokaler Akteure. (Heimatverein, Forderverein,
Birgermeister (Kommune), Denkmalspflege,
Arbeitsverwaltung) — ,Klima“ schaffen

Ausgangssituation
erfassen —
Arbeitsaufgaben des
Teams festlegen

Einstellungsgesprache: Herr J.
ist stolz vom Team als Anleiter
(Organisation) ausgewahlt zu
werden, aber bisher wenig
Kommunikationsfahigkeit

noch wenig Uberschaubare
Anforderungen

Nicht bewusst und konse-
guent gefihrter Prozess /
Zufalle

Starkung der hohen Motivation, Interessen und
Kompetenzen bewusst machen (ich kann ganz
gut Handwerkeln) und an sie anknipfen,

hohe Identifikation fur Tétigkeit im lokalen Kon-
text sichern (,ich bin Bornstedter und die Leute
erwarten was von mir)

TN entwickelt Handlungskonzept im Team und
eigene Ziele,

Anforderungen verdeutlichen,
eigene ldeen sichern
Kompetenzen entwickeln und bewusst in den
Mittelpunkt stellen. Individuell Lerngelegenhei-
ten schaffen, die Kommunikationsfahigkeit zu
entwickeln.

Freiraum fir

Unterstlutzungspro-
zess

Projekt-und Kompetenzrahmen
erfassen (Abgleichen von Mdg-
lichkeiten und gesetzten Gren-
zen) — Heimatverein, Denkmal-
schutzbehdrde; Teamzusam-
mensetzung; Organisation,
Mittel- Materialeinsatz;

Lernprozess fir alle

Verantwortung des Unterstitzers:
Selbsterfahrung ermdglichen

Anregen, beraten, verstehen, werten

Fordern — Probleme analysieren

Lernerfolge verdeutlichen, bewusst machen
Einstellungen — Anforderungen immer wieder
sichtbar machen —

MOTIVATION fur aktive Kommunikation und
Verzahnung lokaler Akteure durch Lerngele-
genheiten entwickeln

Lernprozesse ausldsen und begleiten

Kompetenzentwick-
lungsverlauf

Eigene Partner gewinnen, ver-
bunden mit Erfolgen u. Enttau-
schungen

Tw. Korrekturen im Verhalten
Wachsende Einsicht -
Lernprozess - Mitmachen, er-
klaren lassen, Fragen, Erken-

Multimediale Offentlichkeitsarbeit als Gegen-
stand und Mittel der Lernunterstiitzung bewusst
machen,

Wiirdigen, Unterstiitzen durch Kontakte, Raum
fur Kritik geben

Gemeinsame Ursachenanalyse —
Konsequenzen auch fir Trager ableiten: ver-
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nen Eigenverantwortung fir
Weiterfihrung und Verantwor-
tung firs Team

Selbsterfahrung

trauensbasierte Einbindung in Region und Ver-
ein

Projekt organisatorisch + finanziell absichern,
mittragen, vertreten

Bedeutung Projekt fur Trager anerkennen
Individuum —Projekt —Trager

Gemeinsam Zukunft planen — Interessen,
Chancen + Anforderungen herausarbeiten

Lernprozesse gemeinsam begleitend identifi-
zieren

Begleitprozess

Gezielte Wahrnehmung der
Unterstitzerangebote,
bessere Wurdigung Tréagerrolle,
abgestimmtes Vorgehen im
Partnernetz, Ubernahme von
Eigenverantwortung
(Sponsorenwerbung, Finanzen,
Problembearbeitung...)

Unterstitzerrolle konkretisieren u. erlebbar

machen

Kompetenzentwick- Widerspieglung der vorhan- | Reflexion anregen fur Kompetenzen, Bedarfe/
lungsgespréache denen u. neuen Kompetenzen Interessen und Lernprozess
als Lernprozess
Gemeinsame Basis schaffen (Prozessanalyse)
Eigene Unterstitzerrolle fur die | - Klarere Zielstellung ableiten: Erhdéhung Ei-
Projektgruppe genstandigkeit, Bedeutung Selbststeuerung/
Selbstverantwortung!  Unterstltzerrolle  des
Tragers fur MA klaren
selbstorg. Lernen Gestaltungsprozess fiir beide Seiten bewusster
Eigenverantwortung als Lernprozess annehmen und organisieren
Ubergang in ge- | Beratung und Coaching des | Hohe Selbststeuerung des Prozesses als Vor-

meinwohlorientierte
freiwillige Arbeit
(Sommer 2003)

nachfolgenden Anleiters; Integ-
rationsfigur  fir das Netz
~>chweinsburg”, kontinuierliche
Vor-Ort-Prasenz (Tag des offe-
nen Denkmals), Ideengeber fiir
Projektweiterfiihrung, Prasenta-
tionsaufgaben  (Heimatverein)
basieren auf

hohe Wertschatzung, klare
Rollenverteilung, gemeinsames
Anliegen

aussetzung fur Weiterfihrung verdeutlichen
und realisieren

Weiterfihrung des Projekts des Vereins si-
chern und teilprojektiibergreifende Angebote
machen (z.B. Nachhaltigkeit durch Aktivitaten
im Heimatverein)

Selbstverwirklichung ermdglichen und gleich-
zeitig Entwicklung lokaler Infrastruktur befor-
dern (Nutzen fur den lokalen Raum)

Klare Definition Aufgaben und aktuelle Unter-
stutzerrolle unter Aufwand-Nutzen-Analyse

Die beiden Beispiele und dartiber hinaus entsprechend einer qualitativen Analyse in Projekten
Sachsens, Sachsen-Anhalts und Brandenburg die Vielzahl der betrachteten Féalle verdeutlichen:

» Die alteren Erwerbslosen in den neunen Bundeslandern verfigen (vermittelt tiber bishe-
rige Berufs- und Lebensgestaltung und -erfahrungen) tber erhebliche fachliche, Metho-
den-, personale und soziale Kompetenzen. Oft besteht aktuell nicht oder nicht mehr die
Fahigkeit, diese Kompetenzen selbst zu erkennen, erst recht nicht nach auRen nachzu-
weisen, kreativ zu reproduzieren und in Lernprozessen zu stéarken, treffen sie doch auf
ein Rahmenbedingungsgeflige, das die weitere Starkung dieser Potenziale (z.B. in Er-
werbsarbeit) nicht ermdglicht.
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» Relevante, motivierende Angebote (Projekte), auBerhalb klassischer Erwerbsarbeit — in
neuen Formen von Arbeit — die auf Potenzialerhalt und -erweiterung gerichtet sind, kon-
nen Voraussetzungen dafiir schaffen, dauerhafte Integration in Arbeit und Gesellschaft
zu ermdglichen.

> Erhalt und Entwicklung von Innovationspotenzialen Alterer auch mit héherer bzw. spezi-
fischer Qualifikation benétigen Férderung und Unterstitzung, um aus der Situation Ar-
beitslosigkeit heraus neue Ideen und Anfange zu entwickeln und diese umzusetzen.

» Innovationspotenziale (fur sich und das gesellschaftliche Umfeld) zu identifizieren und
dauerhaft (nachhaltig) zu erhalten, steht in direktem Zusammenhang mit der Nutzung
von in der Tatigkeit angebotenen Lerngelegenheiten und ihrer Bewaltigung; Lernkompe-
tenz wiederum mit der Fahigkeit, Lernprozesse selbstéandig zu steuern und relevante
Lernstrategien zu finden (selbst dann, wenn Tétigkeitsprozesse nicht permanent als
Lernprozesse identifiziert werden)

» wie kompliziert und langfristig der Prozess der zunehmenden Selbststeuerung des Mit-
arbeiters bei der Projektrealisierung sein kann, um zum Erfolg zu fihren und welche
wichtige Rolle das Fordern und Fordern durch den Unterstitzer insbesondere auch bei
der Bewaltigung auftretender Zweifel und Krisen spielt

» wie wichtig die gemeinsame Definition der Rollen von Mitarbeiter und Unterstitzer ist
und ihre Anpassungsfahigkeit an und Gestaltung von Verdnderungen und dass die be-
wusste Fuhrung eines solchen Prozesses, die Erhaltung der Motivation, die Gestaltung
der Freiraume, der Umgang mit Lob und Kritik usw. neue Anforderungen an die Person-
lichkeit des Unterstitzers stellt.

> schlieBlich welcher Bedeutungsgrad die der lokalen Einbindung und der damit verbun-
denen Chancen auf Erfolgsnachweis in der Offentlichkeit und Wertschatzung und des
praktischen Relevanz

Die Beispiele weisen (in Verbindung mit Orientierung auf Nachhaltigkeit) aber auch auf die gro-
Ren Moglichkeiten hin, die die Projektarbeit fur die Gestaltung erfolgreicher Ubergéange, z.B. in
das ehrenamtliche Engagement, bietet. Im Rahmen der Tatigkeit in einem Projekt kdbnnen flr
Menschen in der Ubergangsphase zur Rente Motive und klare Vorstellungen fiir ehrenamtliche
Tatigkeitsfelder entstehen. Sie haben die Moglichkeit, sich notwendige Kompetenzen zur Um-
setzung dieser Aufgaben anzueignen, sie zu Uben, zu trainieren. Vor allem kénnen sie in die-
sem Prozess lernen, eigenverantwortlich und selbstorganisiert ihre Vorstellungen zu verwirkli-
chen. Das sind wertvolle Voraussetzungen fur eine Weiterfihrung und Chancen auf dauerhafte
Integration.

Das heifl3t zusammenfassend:

Das Lernen in Tatigkeiten im Rahmen von Projekten ist dann erfolgreich bis hin zur Gestaltung
von Ubergéangen in neue Arbeitstatigkeiten und ins Ehrenamt, wenn es gelingt

» ausgehend von Kompetenzen, Interessen u. Personlichkeitsdispositionen der alteren
Erwerbslosen und ausgehend von regionalen Bedarfen und Interessen Projektideen
und Tatigkeitsfelder zu entwickeln, in denen diese gebraucht werden

» und durch Auslésung, Weiterentwicklung und Sicherung der Motivation des Mitarbeiters
fur die Aufgabe

» bei der Projektrealisierung bewusst Lernprozesse auszulésen (Kompetenzinterview
und durch Lernangebote in der Téatigkeit)

» und ihn bei dessen zunehmender Selbstorganisation zu unterstiitzen (Begleitprozess)
durch Anregen, Beraten, Fordern, Fordern.
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7.5. Politkfahigkeit und Transfer

Im Ergebnis der Gestaltungsprojekte und damit auch in den Ergebnissen der unterstitzten indi-
viduellen Lernprozesse vieler alterer Erwerbsloser wurde deutlich, dass es tiberwiegend gelin-
gen kann, Kompetenzen und Innovationsfahigkeit in relevanten Tatigkeitsfeldern zu erhalten
und zu entwickeln sowie fur die Entwicklung des Gemeinwesen und in Regionen unverzichtbar
Zu machen.
Indem Ubergangsprozesse in neue Lebensphasen des Einzelnen
(der betrachtete Ubergangsprozess ist besonders charakterisiert durch die Entkopplung
von Erwerbs- und Lernbiografie infolge eingetretener Erwerbslosigkeit)
begleitend (unterstiitzend) als Lernprozesse im sozialen Umfeld in unmittelbarem Verwertungs-
zusammenhang stattfinden, werden einer zunachst lokalen / regionalen Offentlichkeit individuel-
ler und gemeinwohlorientierter Nutzen fir lokale Entwicklung nahegebracht.

Das Gesamtprojekt (in seiner Verzahnung einer Vielzahl von Projekten dreier Bundeslander)
hat von Anfang an eine darlber hinausgehende Zielsetzung verfolgt, namlich die, einen Beitrag
zur Gestaltung des demografischen Wandels in der Schlisselfrage zu leisten, wie Lernen im
sozialen Umfeld als zunehmend wichtiger werdende Lernform ,politikfahig* wird“ (vgl.
SAUER®).

Politikfahigkeit setzt neben der Nachweisfihrung des Erfolgs in Abhangigkeit von seinen Bedin-
gungen in unterschiedlichsten Formen und Ansatzen einen ,Transport* von Erkenntnissen und
Erfahrungen, ein nachdrickliches Einbringen in 6ffentliche und politische Diskussionen, ein
Verdeutlichen von Konsequenzen, eine Lobbyarbeit voraus, die in Zusammenwirken mit ande-
ren Partnern auf den verschiedenen Ebenen zu politischen Entscheidungen und damit zu ver-
anderten Rahmenbedingungen fihrt.

Unter diesem Aspekt beschreiben und bewerten wir in dem Abschnitt 8.3. Informations-,
Verbreitungs- und Transferaktivitaten.

7.6. Internet / Intranet / Offentlichkeitsarbeit

Der urspriinglich vorgesehene Ansatz, der Darstellung von Positionen, Verlaufsbeschreibun-
gen, Fallbeispielen, Arbeitsergebnissen, Handlungsanleitungen und Empfehlungen in der Ver-
bandszeitschrift der bag arbeit, tber eine Informationsseite des Projekts, Uber die Webseiten
der bag arbeit und ihrer Netzpartner (und damit gerichtet an das gesamte Feld der Unterneh-
men fur Beschéftigung und Qualifizierung), stellte sich bald nach Projektbeginn als zu kurz grei-
fend heraus.

In Folge dieser Erkenntnisse wurde mit zunachst offenen Vorstellungen der Aufbau einer Inter-
netplattform zwischen den Projektpartnern innerhalb des vorgegeben Finanzierungsrahmens
des Projekts vereinbart, die auch projektinternes Arbeiten ermdglichte.

Seit Dezember 2002 verfigt das Projekt unter der Adresse
www.qualifiziertes-engagement-aelterer

Uber eine eigene Website, die schrittweise entwickelt Gber das Angebot von Informationsdienst-

leistungen weit hinausgeht. Wir hatten uns entschieden online zu gehen, um unser Projekt ei-

nem interessierten breiten Fachpublikum transparent zu machen und um unsere Herange-

hensweisen und die erzielten Ergebnisse Uber den Projektrahmen hinaus ansprechend, zeitnah

und kostengunstig prasentieren zu kdnnen.

13 SAUER, J.: EBENDA
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Besonderes Augenmerk legten wir nach Fertigstellung des Internetauftritts auf die Nutzung des
Intranetbereichs als Mittel fir die interne Kommunikation.

Struktureller Aufbau der Website

Da die bag arbeit e.V. das Projekt ,Erhaltung, Entwicklung und Nutzung von Innovationspoten-
zialen Alterer* filhrte und koordinierte, wurden die Seiten farblich in Anlehnung an das blau-
grine Design der bag arbeit gestaltet (siehe Screenshot). Ein eigenes Logo ,Qualifiziertes En-
gagement Alterer®, welches sich als Gestaltungselement auf allen Ebenen wieder findet, gibt
der Homepage ihr unverwechselbares Geprage. Als Blickpunkt auf der Startseite wurde ein
Foto aus dem Projekt ,Die jungen Alten in den Medien” von der Akademie ,2. Lebenshalfte”
verwendet.

Auf der Startseite befindet sich aul3erdem die Menileiste mit folgenden Punkten:
Aktuell

Das Projekt

Projektpartner

Veranstaltungen

Veroffentlichungen

Kontakte

Impressum

Intern

Bei der Navigation haben wir auf eine klare und einfache Benutzerfihrung grof3en Wert gelegt.
Beim Scrollen Uber die Hauptmentileiste klappen sich jeweils Untermenipunkte auf, um zu den
weiterfihrenden Inhalten zu gelangen.

Der MenUpunkt Aktuell enthielt keine feststehenden Untermenlpunkte, da hier stdndig wech-
selnde ,Kurznachrichten“ aus den Projekten, Termine und Veranstaltungstipps publiziert wer-
den.

Der Menupunkt Projekt erhielt folgende UntermenUpunkte:

Aufgaben und Ziele

Fragestellungen

Arbeitsstandpunkte und Untersuchungsmethoden

Hauptaufgaben der Begleitforschung

Das Hauptmeni Projektpartner wurde in die Namen der Projektpartner - DSA; FSB Eisleben;
Akademie ,2. Lebenshélfte* untergliedert und diente der Erlauterung des jeweiligen Projektan-
satzes und der Herangehensweise in den beteiligten Regionen.

Im Bereich Veranstaltungen gibt es eine Unterteilung in Fachtagungen und Workshops, die
ubersichtlich aufgelistet weiterfuhrende Texte zur jeweiligen inhaltlichen Ausrichtung der Veran-
staltung enthalten.

Unter Veroffentlichungen bieten wir unsere Projektpublikationen als pdf-Dokumente zum
Download an. So haben wir als Alternative zu Printprodukten einen ,Flyer* entwickelt, der sich
in der Gestaltung in das Design der Homepage einfugt und in den vorliegenden drei Ausgaben
Uber den Arbeitsstand in den Teilprojekten und bei der bag arbeit informiert. Diese Veré6ffentli-
chungsreihe bietet sich zum Ausdrucken an und gibt in zusammengefasster Form einen Uber-
blick Gber den Verlauf unseres Projekts. Es ist vorgesehen, diese Arbeit unter der Thematik
auch auf3erhalb des inzwischen beendeten Projekts weiterzufihren. Dartiber hinaus finden sich
unter Verotffentlichungen die Folienprasentationen zu den Workshop-Beitragen der Referenten.

Um interessierten Besuchern der Website eine schnelle Kontaktaufnahme zu ermdglichen, 6ff-
net sich unter dem Menipunkt Kontakte ein so genanntes Mail-to-Fenster, in welches das An-
liegen, die Fragen, Anregungen usw. eingegeben und direkt an die bag arbeit gesendet werden
konnen.
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Der Zugang zum Intranet als einem geschitzten Bereich mit begrenzter Anzahl von Nutzern
erfolgt tber den Menlpunkt Intern durch Eingabe eines Benutzernamens und eines Kennworts.
Jeder Intranet-Nutzer musste vor dem ersten Zutritt in den geschitzten Bereich eine Visitenkar-
te ausfillen und fir sich selbst einen Benutzernamen und ein Kennwort festlegen. Diese Visi-
tenkarte sowie die gewinschten Passworte wurden an den Administrator gesendet. Dieser ent-
schied anhand einer von uns hinterlegten Liste, welchen Personen der Zugang zum Intranet
ermoglicht wurde.

Das Intranet wurde vorerst in ,Forum®, ,,Adressbuch®; und ,Literaturverzeichnis" strukturiert:

Mit dem Intranet verfolgten wir das Ziel, die rdumlich stark verteilten Projektstandorte zu vernet-
zen und eine kostenglinstige Mdglichkeit fir die gegenseitige Kontaktaufnahme zwischen den
Arbeitstreffen und Workshops, einen modernen Weg fur die Meinungsbildung, Abstimmung und
den Informationsaustausch zu schaffen. Darliber hinaus sollten im Intranet méglichst viele ge-
meinsam nutzbare Ressourcen zuganglich gemacht und verwaltet werden. Deshalb haben wir
ein Adressbuch und eine Literaturliste ins Intranet aufgenommen, die von allen Intranet-Usern
genutzt und Uber eine jeweils dazugehdrige Eingabemaske gepflegt und erweitert werden konn-
te.

Da mit der Nutzung des Intranets alle beteiligten Partner unbekanntes Terrain betraten, galt es,
die Vorziige und Nachteile einer virtuellen Zusammenarbeit zu erkunden.

Ein Fazit zur Internet- / Intranetnutzung und Konsequenzen fir die Weiterentwicklung aus
der Sicht,
> den Themenbereich ,Qualifiziertes Engagement Alterer” dauerhaft zu etablieren (Infor-
mationen und Angebote),
» unverzichtbare Strukturen fir ein Unterstlitzungsmanagement in diesem Bereich (Sup-
portstrukturen) aufzubauen,
» Geschaftsprozesse der Projektpartner im Internet derart abzubilden, dass Daten fiir den
Leistungsprozess des Projekts gewonnen werden,
» Foren fur Kontaktaufnahme und Meinungsbildung anzubieten und ggf. auf Fachebene
entscheidungsfahige Diskussionen weitgehend in das Netz zu verlagern,
» schliel3lich der Diskussion und Organisation projektinterner Arbeit:

1. Im Vorfeld der Arbeit mit dem Intranet bedarf es einer fundierten gemeinsamen Planung von
Projektbeteiligten und Web-Agentur, damit eine den jeweiligen Ansprichen genigende,
programmiertechnisch reife und einfach zu handhabende Anwendung erfolgt. Um eine hohe
inhaltliche Effizienz des visuellen Angebots zu erreichen, ist aus unserer Sicht insbesondere
bei einem groéflieren Kreis von Diskussionspartnern eine kompetente fachliche Moderation
sinnvoll.

2. Eine Internetseite aus der zunachst engen Sicht eines Forschungs- und Gestaltungsprojekts

— mit dem Anspruch auf projekttibergreifende Information - neu zu etablieren, verlangt sofort
die Nutzung aller anderweitigen Vernetzungen der einzelnen Partner und Aktionen, auf die
neue Website aufmerksam zu machen (E-Mail-Aktion, Verlinkungen, Information in anderen
Medien, auf Veranstaltungen, im Rahmen von Verteilerstrukturen).
Wichtig ist es nach den gemachten Erfahrungen, tber das Internet mdglichst viele gemein-
same Ressourcen wie Adressen und regionale Ansprechpartner, Termin- und Arbeitspla-
nungen; Fachliteratur; potenzielle Partner (Verlinkungen) und eigene Prasentationsmateria-
lien bereitzustellen.

3. Die Website muss sich — unter der Sicht Informationsangebot und Verlinkung — zu einem fur
externe Besucher kontinuierlich lohnenden Auftritt entwickeln (hoher Aktualisierungsgrad),
muss fur den angesprochenen Personenkreis zu den Favoriten gehdren konnen. Konkret —
die Website wird zu der ,Standardseite" fiir alle werden, die sich aus verschiedenen
Sichtweisen fiir ,Fragen des demografischen Wandels*, dem ,Lernen Alterer®, der
Bedingungen, der Gestaltung und Unterstiitzung solcher Lernprozesse und ihrer regionalen
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der Gestaltung und Unterstitzung solcher Lernprozesse und ihrer regionalen Verzahnungen
interessieren.

4. Auf einer zweiten Ebene (Projektbeirat; Expertenebene; u. A.) kann zu ausgewahlten Fra-
gestellungen (zum Beispiel im Vorfeld von Experten-Workshops) zeitlich befristet ein Dis-
kussionsforum etabliert oder eine in das Netz gestellte These kann verifiziert werden.
Die Ergebnisse und Erfahrungen aus der vorliegenden Internet/Intranet-Losung sind letzt-
endlich einzubringen in die Entwicklung einer Supportstruktur, d.h. themenbezogen in eine
Infrastruktur projekt- und entwicklungsbegleitender Unterstiitzung mit abrufbaren Service-
leistungen, zu Gestaltungen von Lernen Alterer im sozialen Umfeld, zur nachhaltigen Integ-
ration Alterer in Arbeit und Gesellschaft, zur Projekt- und Organisationsentwicklung in regio-
nalen Kontexten und zur Begleitung des demografischen Wandels, zur Weiterbildung von
Moderatoren, Lernbegleitern und Unterstitzern.

5. Hinsichtlich der projektinternen Arbeitsebene ist festzustellen, dass sich nicht automatisch
eine ,Intranetkultur entwickelt hatte, so dass anfangs auf neu eingestellte Dokumente durch
unsere etablierten Informationswege (Telefon und E-Mail) zusatzlich hingewiesen wurde. Es
bedarf einer gewissen Disziplin, bis der (tagliche) Blick ins Intranet zur Routine wird, um das
Intranet auf neue Eintradge zu checken, diese dann wiederum durch weiterfiihrende Gedan-
ken zu kommentieren, durch eigene Vorschlage, Meinungen (Zustimmung/Ablehnung) zu
untersetzen bzw. ergebnisorientiert zu diskutieren. Die Qualitat dieser Diskussionen wurde
umso hoher, je besser sich die Beteiligten kennen lernten und je erfahrener sie mit den On-
linemedien wurden. Insbesondere kdnnen auch die Zeitraume zwischen Projektberatungen
(mit physischer Anwesenheit), Beirdten und Expertenrunden deutlich zugunsten einer kon-
struktiven virtuellen Zusammenarbeit vergrofRert werden.

6. Aus Projektsicht ist neben dem Nutzen des Intranets als Arbeitsinstrument vor allen Dingen
aulRerordentlich interessant, dass auf diesem Wege gewissermal3en ,nebenbei“ eine Doku-
mentation der Arbeit und Vorgehensweise entstanden ist. (vgl. Beispielseite Sceenshot).
Der Ruckgriff auf diesbezligliche Unterlagen aller Art ist komfortabel, da auch &ltere Aussa-
gen und Materialien fur zugelassene Teilnehmer jederzeit aufzurufen sind. Fir nachfolgen-
de Projekte, deren Vielzahl von Partnern (bundes- oder europaweit platziert, raumlich ge-
trennt) ein kontinuierliches Diskussionsforum winschen und auch auf frihere entschei-
dungsrelevante Diskussionsablaufe Zugriff haben wollen, stellt sich eine solche Intranetor-
ganisation als au3erordentlich hilfreich heraus.

7. das interne Forum zur Diskussion, zum fachlichen Austausch, zur inhaltlichen Vorbereitung
von Veranstaltungen hat sich als wertvolle Hilfe erwiesen. Von allen Projektstandorten war
ein schneller und zeitgleicher Zugriff auf alle eingestellten Dokumente moglich. Fur die Pro-
jektleitung und Projektpartner bedeutete dies u.a., Vorlagen, Konzepte, Protokolle usw.
auch nur einmal einstellen zu missen und gleichzeitig den gesamten Verteilerkreis zu errei-
chen.

In Zusammenhang mit den im Abschnitt Internet / Intranet dargestellten Vorgehensweisen und
Ergebnissen soll auf die gesamte Palette von — das Gestaltungsprojekt begleitender — Offent-
lichkeits- und Transferarbeit eingegangen werden:

» Um noch einmal den Projektansatz zu verdeutlichen:

Aufbauend auf landesspezifische Forderinstrumente fir Beschéaftigungsaktivitaten Alte-
rer (TAURIS in Sachsen; ,Aktiv in Rente" in Sachsen-Anhalt) wurde in den vorliegenden
Gestaltungsprojekten in besonderer Weise das mit der Organisation von — gegenuber
Erwerbsarbeit — neuen Formen von Arbeit verbundene Lernen im sozialen Umfeld initi-
iert, begleitet und auf Nachhaltigkeit gepruift.

Dadurch entstand in natlrlicher Weise jeweils eine Verzahnung der Landerinteressen
mit dem Anliegen des Projekts ,Qualifiziertes Engagement Alterer”. Es ist der besondere
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Verdienst der drei Teilvorhaben, die ,Philosophie* des hier beschriebenen Vorhabens
eingebracht und mit Landesinteressen in Ubereinstimmung gebracht zu haben (nach-
weisbar u.a. durch die konsequente Einbindung von Verantwortlichen der Landkreise,
der Landesarbeitsverwaltungen, der Landesbehorden und der Landesinitiativen in die
Projektarbeit, durch jeweils regionale und landesweite Verbreitung von Publikationen,
durch die Beteiligung an landesunterstitzten Fachtagungen und Fachdiskussionen).

Auch nach Beendigung des Projekts ,Qualifiziertes Engagement Alterer* werden durch
die Lander die Rahmenbedingungen erhalten bzw. entwickelt, die eine dauerhafte Etab-
lierung und Verbreiterung der im Projekt erkannten und entwickelten Gestaltungsansat-
ze in den Regionen praktisch dauerhaft erméglichen.

Als wichtigste Grundlage fiir die erfolgreiche Realisierung der Projektarbeit in der Region
erwies sich, dass die Trager der drei Teilvorhaben selbst als professionell arbeitende
Strukturen in ihren Regionen eingefiihrt waren. So gelang bereits im Vorfeld des Pro-
jekts ,Qualifiziertes Engagement Alterer” in Vorbereitungsaktivititen und Gesprachen
sowohl altere Erwerbslose als auch alle wichtigen regionalen Akteure zu ,motivieren®.
Die eigene Einbindung in Uberregionale Netzwerke und Kooperationsverbiinde ist auch
die Basis fur einen schnellen und systematischen Transfer der Projektergebnisse ge-
worden.

Konsequent erfolgte auch die Einbindung der Thematik, des Projektverlaufs und der Er-
gebnisse in die Verbandsarbeit der Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit. (Grundinformati-
onen auf der Verbandshomepage der bag arbeit und Verlinkung zur Projektsseite; 6 Bei-
tradge in der Verbandszeitschrift ,Forum Arbeit* zum Projektansatz und seiner Einbin-
dung in das Forschungskonzept des Bereichs ,Lernen im sozialen Umfeld“ von ABWF /
QUEM; Projektprasentation auf der Jahrestagung der bag arbeit).

Bereits angesprochen wurden unsere Projektpublikationen, zunachst als Alternative zu
Printprodukten als pdf-Dokument entwickelter Flyer, im Netz zuganglich gemacht. (vgl.
unter www.qualifiziertes-engagement-aelterer). Dieser informiert in drei Ausgaben Uber
den Arbeitsstand in den Teilprojekten und bei der bag arbeit und fasst thesenhaft Pro-
jektergebnisse und weitere Handlungserfordernisse zusammen. In offentlichkeitswirk-
samer Gestaltung orientiert diese Form der Dokumentation auf die Notwendigkeit und
die Gestaltbarkeit einer veranderten Lernkultur in Zusammenhang mit Rahmenbedin-
gungen in einer sich verandernden Arbeitswelt. Diese Veroffentlichungsreihe bietet sich
zum Ausdrucken an. Dartiber hinaus ist eine CD-ROM entstanden, die den Teilprojekten
ermoglicht, gedruckte Flyer bereit zu halten und nach Bedarf einzusetzen. Es ist vorge-
sehen, diese Arbeit unter der Thematik auch auf3erhalb des inzwischen beendeten Pro-
jekts weiterzufuhren.

Die im Projektzeitraum realisierten vier Expertenworkshops und insbesondere die Er-
gebnistagung dienten dem Ziel bundesweiter Verzahnung der Aktivitaten, Verbreitung
von Angeboten ,Best Practice* und Erfahrungstransfer. Uberregionale Veranstaltungen
dieser Art verstehen sich als gefuhrter Erfahrungsaustausch und permanentes Diskussi-
onsforum zur Verifizierung von Teilergebnissen aus der einzelbetrieblichen Umsetzung
und eines Transferansatzes durch Angebote an das gesamte Feld arbeitsmarktpoliti-
scher Dienstleister. Hinsichtlich der Ergebnistagung war tUber die eigentliche Projektpra-
sentation hinaus das Ziel eine Einbindung in das gesamte Feld von Forschungs- und
Gestaltungsansatzen zu erreichen, die sich subsumieren unter den Themenbereichen
,Chancen fiir Altere®; ,Unterstiitzungsdienstleistungen® ,Lernen im sozialen Umfeld*,
~,Kompetenzentwicklung von Individuen, Organisationen und Regionen“. Auf Veranstal-
tung, die aus Projektzwangen heraus auf 50 Teilnehmer begrenzt war, positionierten
sich dabei Partner und Akteure (auch mit Blick in europaische Nachbarlander) mit Erfah-
rungen und Erkenntnissen, mit Entwicklungen und Problemen. Eine Materialsammlung
zur Ergebnistagung steht zur Verfligung.

Besonderes Augenmerk in Projektansatz und -verlauf erhielt von Anfang an auch der
Ansatz, Projektdiskussionen und -ergebnisse in Uber die beteiligten Lander hinausge-
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hende Diskussionsraume einzubringen. Es stellte sich heraus, dass hochstes Interesse
fur die in den drei Teilvorhaben umgesetzte ,Philosophie* des Handlungsansatzes zur
dauerhaften Integration Alterer in Arbeit und Gesellschaft in anderen Regionen und
Bundeslandern besteht. Dessen ungeachtet ist natirlich mit dem zweijahrigen Projekt
deutlich geworden, dass auch fir die Praxis sich viele offene (Gestaltungs-)Fragen stel-
len. Ausgeldst durch das jetzt abzuschlieBende Vorhaben haben die am vorliegenden
Projekt beteiligten Partner einige dieser Fragen in die Diskussion geworfen und mit der
Starke der eigenen Ansétze und Erkenntnisse neue — auch europaische — Vernetzungen
vorbereitet sowie die Weiterentwicklung diesbezlglicher Forschung initiiert :

Projektvorschlag Socrates mit dem Titel: ,Lebensressourcen — ein Kompetenz-
entwicklungsprojekt fur die Unterstltzung von Lernen, Engagieren, Partizipieren
Alterer” (gestellt durch die bag arbeit)

Beteiligung am Ideenwettbewerb zum Innopunkt-Programm ,Mehr Chancen fir
altere Fachkrafte* mit der Thematik ,Kompetenzerhalt und -entwicklung alterer
Fachkrafte durch die alternsforderliche Gestaltung von Arbeits- und Lernmana-
gement in Unternehmen der Pflegebranche® (Akademie ,2. Lebenshélfte” in
Brandenburg)

Mit dem Vorhaben, die Projektthematik in die Européische Diskussion zu brin-
gen, wurde die Zusammenarbeit mit dem Européischen Zentrum fir Arbeitneh-
merfragen (Zielstellung grenziiberschreitende Bildung — flir ein soziales Europa)
intensiviert. Der Forderverein fir Soziokultur und Beschéftigung, Eisleben hat in-
zwischen die Bestéatigung auf den Antrag erhalten, die Thematik ,Integration &lte-
rer Arbeitnehmer in qualifizierte Beschaftigung“ unter starker Einbindung der vor-
liegenden Projektergebnisse auf einem europaischen Kongress in Luxemburg im
Herbst 2004 federfihrend zu diskutieren.

In zwei andere Richtungen der Instrumentenentwicklung gehen noch Aktivitaten
des Projekts im Nachgang der Untersuchungen zu - aus der Sicht des For-
schungsprojekts - weiterem Untersuchungsbedarf:

1. Die Priufung des Instruments Arbeitsbewaltigungsindex (wiss. Untersuchun-
gen aus Finnland) in der Verzahnung mit Kompetenzentwicklungsverfahren
fiir Altere

2. Die Prifung des Instruments CH-Q Kompetenz-Management-Modell (Unter-
suchungen und Entwicklung aus der Schweiz) zur Nachweisfihrung von
Kompetenzen.

8. Erkenntnis- und Erfahrungsbilanz

> Altere Menschen entwickeln nachweislich in so (wie beschrieben) gestalteter Projektar-
beit aus den Projekten heraus Motivationen, weiter fur sich, in Verbindung mit regionalen
/ lokalen Strukturen fur ihr Umfeld tatig zu bleiben.

> Es wurde deutlich, dass Tatigwerden im sozialen Umfeld fiir Altere nicht primar ein Mittel
zum Zweck des Wiedereinstiegs in traditionelle Erwerbsarbeit darstellt, sondern vielmehr
die Kompetenz fur die Gestaltung von Ubergangen erworben werden kann, die Enga-
gement flr neue Arbeitstatigkeiten entwickelt, (die durchaus auch zu neuer Erwerbsar-
beit oder wirtschaftlicher Selbstéandigkeit fuhren kann), sie beherrschbar macht und
selbst organisiertes Lernen im Lebensraum soziales Umfeld etabliert.



63

» In der Projektarbeit, bei der Gestaltung von Problemlésungsprozessen mit Unterstiitzung
haben sie die Kompetenzen erhalten, gefestigt und entwickelt, die es ermdglichen, sich
bei fortschreitendem Alter und sich weiter verandernden persoénlichen Lebenssituationen
in ihr Lebensumfeld einzubringen und aktiv zu bleiben.

» Die Untersuchungen erfolgten nicht unter experimentellen Bedingungen, sondern beglei-
teten einen Praxisprozess, der auch nach Ende des Untersuchungsvorhabens als Bei-
trag fur die Gestaltung demografischen Wandels in Regionen und lokalen Raumen wei-
tergefihrt und entwickelt wird, solange Rahmenbedingungen geschaffen bleiben oder
entwickelt werden, dies zu erméglichen und ein Nutzen der Aktivitdten lokal verortet
sichtbar wird.

> Durch die permanente Verzahnung von Arbeiten, Lernen und Engagieren Alterer mit
dem Nutzen fir regionale und kommunale Strukturen haben die Strukturen sich selbst
verandert. Eine gewisse Stabilitdt einer neuen Kultur ist Gber Personen (Blrgermeister,
Landrat, Unternehmer, Abgeordneter) erreicht. Politik muss nun die Instrumente und
Strukturen schaffen, dauerhaft diese kulturellen Veranderungen entwickeln.

> Es ist gelungen, eine begrenzte Offentlichkeit aufmerksam zu machen und in gréRerem
Umfang nachfolgende Aktivitaten auszuldsen. Das gelingt in Verbindung mit der Verbrei-
tung der entwickelten Beispielen (Best Practice) als Transfer einer veranderten Lernkul-
tur

> Im Ergebnis der Untersuchungen kann festgestellt werden, dass durch die in die Regio-
nen eingebundenen Aktivitdten Regionen, Kommunen neue Beachtungen erfahren ha-
ben. Die veranderte Kultur, das geschaffene Klima findet tberregional Wahrnehmung
als interessanter Lebensraum und fordert die weitere Entwicklung von Infrastruktur und
die Zugange fur Kleinunternehmen.

9. Weiterfihrende Handlungsansatze

Im Folgenden werden einige der aus der Untersuchung abgeleiteten offenen Fragen zusam-
mengestellt, unabhangig davon, ob sie nur aus der Sicht unseres Gestaltungsprojekts oder dar-
uber hinausgehend auf weiterfihrende Handlungsansétze orientieren.

Die Zuordnung dieser Fragestellungen zu bestimmten Gruppierungen ist nicht eindeutig, aber
zumindest orientierend:

Auf den individuellen Kompetenzentwicklungsprozess bezogen:

» Welchen Stellenwert haben Kompetenznutzung, -erweiterung und Neuerwerb wahrend
der Projektzeit wirklich fir die weitere Arbeits- und Lebensgestaltung des Einzel-
nen? (Prufung auf ,Dauerhaftigkeit” der durch Lernen im sozialen Umfeld erworbenen
neuen Kompetenzen insbesondere hinsichtlich der Kompetenz zur aktiven Gestaltung
immer neu sich veranderter Arbeits- und Lebenssituationen im Alter.

» Welche Notwendigkeiten, Mdglichkeiten und Bedingungen der Veranderung verfestig-
ter Verhaltensweisen Alterer bei der Bewaltigung neuer Anforderungen der Zukunft gibt
es? (Dazu gehort auch die Frage nach den Grenzen des Kompetenzerwerbs Alterer hin-
sichtlich der eigenen Zielstellung und Motivation, der Lernbereitschaft und — fahigkeit
und dem Zusammenhang mit dem konkreten Alter).
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» Im Teilprojekt DSA, in dem der arbeitsmarktpolitische Dienstleister im Rahmen von
TAURIS verstarkt die koordinierende und begleitende Rolle fir erwerbslose Altere und
3. System-Organisationen (die relevante Arbeitstatigkeiten innerhalb ihrer Strukturen
vorhielten) Ubernimmt, wurde auf dauerhafte Arbeitstatigkeiten im sozialen Umfeld aus
zivilgesellschaftlicher Perspektive orientiert. Die Ubergénge zwischen Erwerbsarbeit,
Burgerarbeit und Eigenarbeit sind weiter zu untersuchen.

» Herausgefordert durch die Praxis der Projektarbeit, hat die Akademie ,2. Lebenshalfte”
in Ihre Untersuchungen das Problem Gruppenkompetenz aufgegriffen und einige
wichtig erscheinende Untersuchungsfragen gestellt. Die Schwierigkeiten lagen darin,
dass interne Gruppenprozesse nicht im Mittelpunkt der Beobachtung und Gestaltung
des Unterstlitzungsmanagements stehen. Wegen der prinzipiellen Bedeutung dieser
Problemstellung mdchten wir darauf verweisen, da das Arbeiten in Gruppen eine in Un-
ternehmen zwischen Markt und Staat haufige Form der Kompetenznutzung und -
entwicklung ist und Altere im Ehrenamt selbst Mitglieder von Gruppen oder deren Initia-
toren sind.

» Wie wirken sich unterschiedliche Beziehungsformen zwischen Alt und Jung (heterogene
Gruppen mit gemeinsamer Aufgabe, homogene Gruppen mit einer auf andere Gruppen
orientierten Aufgabe — Jung fur Alt, Alt fir Jung) auf den individuellen Prozess der Kom-
petenznutzung und -weiterentwicklung aus? Welche Rolle spielen solche Gruppenzu-
sammenhéange bei der Entwicklung von Motivation?

Welche besonderen Anforderungen werden an das selbst organisierte Lernen (im sozia-
len Umfeld) in interkulturellen Gruppen gestellt?

Hinsichtlich Organisation und Unterstiitzungsmanagement

» Ausbildung und Kompetenzprofil der in den Vereinen, Verb&nden und Unternehmen ta-
tigen Unterstitzer reichen nicht a priori aus, um Unterstitzungsmanagement erfolgreich
zu gestalten. Insbesondere werden die individuellen Besonderheiten des Einzelfalles im
Unterstitzungsprozess zu wenig zur Geltung gebracht. Es wurde in den Untersuchun-
gen deutlich: Unterstitzer brauchen zur Kompetenzentwicklung ihrerseits Unterstiitzung
in lernenden Organisationen. Aufzubauen ist ein Kompetenzentwicklungsprojekt fur
die Unterstiitzung von Lernen, Engagieren, Partizipieren Alterer.

» Welche besonderen Mdglichkeiten, Bedingungen und Erfolge haben Organisationen
zwischen Markt und Staat hinsichtlich Kompetenznutzung, -erwerb und Innovationspo-
tenzial Alterer? Hier waren Vergleiche zu wirtschaftlichen Unternehmen einerseits
und zu ausschliel3lich freizeitorientierten Organisationen und Vereinen andererseits not-
wendig.

» Welche subjektiven und objektiven Bedingungen fihren zu der Bereitschaft ehrenamt-
lichen Engagements Alterer? Welche Formen und Strukturen sind dabei férderlich?

Zur Entwicklung lokaler RGume:

» Wie kann das Zusammenwirken zwischen Kommunen und Beschéaftigungsunternehmen
/ Vereinen hinsichtlich der Lernens in Tatigkeiten starker verankert und verfestigt wer-
den, um hier nicht nur auf Grund positiver individueller Einstellungen der Kommunalver-
treter Erfolg zu haben (z.B. in Gesetzen, Richtlinien, Positionsmaterialien). Dazu ist es
wichtig, handlungsauslosende Bedingungen fiur die Kommunalvertreter vor Ort
genauer zu untersuchen und hinsichtlich der neuen Erkenntnisse zu verandern.

» Nicht immer gelang es, aus den realisierten Projekten heraus, die Anerkennung und
Wirdigung in der Region durch den Nachweis erworbener Kompetenzen zu erbrin-
gen. Gezielt auf diese Problematik sehen wir weiteren Untersuchungsbedarf, der sich
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auf neue Anforderungen an Kompetenzmessung und -bewertung in Zusammenhang mit
regionaler Anerkennung und Wirdigung eines ,Lernzertifikats" bezieht

Gerichtet auf Transfer

> Erkenntnisse zum altersbedingten Ubergang aus der Erwerbsarbeit in neue Formen von

Arbeit und Tatigwerden und Lernen (im sozialen Umfeld) hat sicher auch Konsequenzen
fur die Ubergéange in anderen Lebensphasen. Untersuchungen zum Lernort Beschéf-
tigungsunternehmen sollten insbesondere unter Sicht der zunehmenden Briche in-
nerhalb der Gesamtphase Erwerbsarbeit gefuhrt werden.

Unter den Bedingungen demografischer Veranderungen (in gesellschaftspolitischen Di-
mensionen) steht die Frage des Erhalts und der Entwicklung der Kompetenzen Alterer in
unmittelbarem Zusammenhang zu der schon formulierten Frage, wie dann mit dem pro-
duktiven und innovativen Potenzial der Alteren umgegangen werden kann. Dazu bedarf
es Unterstitzungsstrukturen und Dienstleistungen. Der Aufbau von - eng an der Prob-
lematik orientierten - bundesweit agierenden Supportstrukturen konnte ein effektiver
Schritt sein, Professionalitéat in diesem Bereich zu transferieren.

Fir die weiterfUhrende Gestaltung von Untersuchungen:

10.

» Es muss bei der Weiterfiihrung des Gestaltungsprojekts eine Verstandigung uber die

sprachliche Darstellung stattfinden: Da die unmittelbare praktische Wirkung der Er-
kenntnisse beabsichtigt ist, missen sie in der Sprache der Praxis vermittelt werden. In
der wissenschaftlichen Darstellung muss die Begrifflichkeit der zugrundeliegenden Wirt-
schaftsdisziplinen gewahrt bleiben.

Zur Entwicklung von individueller Lernmotivation und zu professionellem Unterstit-
zungsmanagement ist das Instrument Kompetenzanalyse erfolgreich. Eine Kombination
mit anderen Instrumenten (etwa der Arbeitsbewaltigungsindex, der Ansatzpunkte fir
neue Kompetenzen der Lebensgestaltung in einem aktiven Alter gibt) ist ein interessan-
ter Untersuchungsansatz

Die Intranetentwicklung als projektinternes Arbeits- und Gestaltungsinstrument
entsprach einer im Projektverlauf sich aufbauenden neuen Zielsetzung nach Effektivie-
rung der Kooperationen zwischen den Teilprojekten. Unsere Erfahrungen und Erkennt-
nisse sind im Abschnitt 7.6. beschrieben. Es wird vorgeschlagen, diesbeziigliche Erfah-
rungen anderer Entwicklungs- und Gestaltungsvorhaben herbeizufihren, - immer dann
wenn mehrere/viele ortsferne Partner zusammenwirken - zu verallgemeinern und als In-
strument der Analyse, Organisation, Prozessverlaufunterstitzung durch Diskussion und
Verifizierung und der Dokumentation zu etablieren.

Anlagen
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1. Ausgangssituation, Ziel und inhaltliche Fragestellung des Teil-
vorhabens

Die Akademie ,,2. Lebenshalfte* als ein Praxispartner im Gestaltungsprojekt

Die Akademie ,,2. Lebenshalfte” ist ein gemeinnutziger Verein, der iber 10-jahrige Erfahrun-
gen in der Bildung und Projektarbeit mit Alteren im Land Brandenburg verfiigt. Die
Integration alterer Arbeitsloser in Arbeitsmarkt und Gesellschaft durch verschiedene Formen
des Lernens, durch Initiierung und Umsetzung spezifischer Beschéaftigungsprojekte und
ehrenamtlicher Tatigkeit, durch Hilfe zur Selbsthilfe stand und steht dabei im Mittelpunkt der
Aktivitaten.

Bedingt durch seine Entstehungsgeschichte als Initiative von unten, in der sich Betroffene aus
Arbeitsfordergesellschaften zusammenfanden, um spezielle Mdglichkeiten der Unterstiitzung
alterer Arbeitsloser zu entwickeln, versteht sich der Verein bis heute vor allem als personen-
orientierter Dienstleister. Dabei reicht das Spektrum der Aktivitaten von der Re-Integration
Alterer in das Arbeitsleben bis zur Bildung und Unterstiitzung von Senioren.

Die zweite Lebenshalfte wird als ein Lebensabschnitt ab dem Alter von ca. 40 Jahren verstan-
den, der verschiedene Phasen und Ubergange umfasst, die sich zeitlich nicht scharf abgrenzen
lassen. Mit Absicht wurden nicht Einschrankungen auf Lebensabschnitte wie berufliche oder
nachberufliche Lebensphase bzw. auf Statusmerkmale wie Arbeitslose, Arbeitnehmer bzw.
Senioren vorgenommen, weil die Grenzen in der Realitét flieRend sind und bewusst auch of-
fen gehalten werden sollen, damit keine Stigmatisierungen erfolgen und Ubergéange in ver-
schiedene Richtungen mdglich sind.

Der Forderverein Akademie 2. Lebenshélfte im Land Brandenburg e.V. ist iberregional im
Land tatig. Gegenwartig hat er zwei regionale Geschaftsbereiche in Eberswalde und in Teltow
mit insgesamt 10 AuRen- und Kontaktstellen in insgesamt 7 Kreisen. Er realisiert und finan-
ziert seine gesamte Tatigkeit Uber Projekte unterschiedlicher Art und wird dabei durch ESF-,
Bundes- und Landesmittel sowie durch Kommunen und Spenden unterstiitzt und erwirtschaf-
tet zunehmend durch die Bildung Eigenmittel. Drei seiner Grundungsmitglieder (alle mit
padagogischem Erfahrungshintergrund aus verschiedenen Praxisbereichen) sind noch heute
im Vorstand tatig. Das sichert die Kontinuitat der Arbeit bei der Umsetzung des Vereins-
zwecks.

Schwerpunkte der Tatigkeit sind gegenwartig

» die passgenaue Qualifizierung und Arbeitsmarkt-Integration alterer Arbeitsloser im
Projekt ,,Akademie 50plus“ im Arbeitsamtsbezirk Eberswalde

» die Realisierung eines breiten Angebots an allgemeiner, politischer, kultureller Bil-
dung als anerkannter Tréger der Weiterbildung in 6 Kreisen, insb. flr die spezielle
Zielgruppe der Alteren

> die Entwicklung und Durchfiihrung von Beschiftigungsprojekten fiir Altere (ca. 25
Projekte mit insg. 35 Mitarbeitern Uber 50 Jahre), von ehrenamtlichen Projekten und
regionalen Kontaktstellen und

» die Tatigkeit als Uberregionaler Bildungstrager im Modellprojekt des Bundes
»Erfahrungswissen fir Initiativen* zur Ausbildung von Seniortrainern.

Durch die Konzentration auf die Zielgruppe der Alteren bereits 1992, lange vor dem &ffent-
lich diskutierten demographischen Wandel, hat die Akademie ,,2. Lebenshalfte” Neuland be-
schritten. Auch die Breite der Zielgruppe und die flieBenden Ubergange sind untypisch fur die



gesamtdeutsche Bildungs- und Projektlandschaft, in der es vor allem viele interessante
Projekte und Vereine flir Frihrentner und Senioren oder fiir Arbeitslose gibt. Mit seiner
speziellen Zielstellung und Arbeitsweise ist der Verein bis heute einzigartig in Deutschland.

Die Akademie ist im Land Brandenburg und in den Kommunen, in denen sie langjéhrig tatig
ist, anerkannt und fester Bestandteil der vielfaltigen Tragerlandschaft.

Fr die Mitarbeit im Gestaltungsprojekt ,,Qualifiziertes Engagement Alterer” bestanden in der
Akademie sehr gute VVoraussetzungen:

> Ubereinstimmung zwischen Ziel des Gestaltungsprojekts und Philosophie des
Fordervereins

langjahrige Erfahrungen in diesem Praxisfeld

padagogisch erfahrene Mitarbeiter mit wissenschaftlicher Qualifikation und Interesse
Einbindung in Organisationsstruktur des Vereins durch Mitarbeit eines VVorstandsmit-
gliedes.

Y V VY

Da es - bedingt durch die Arbeitsweise in der Projektpraxis - bisher kaum mdglich war, Erfah-
rungen, Erkenntnisse und Besonderheiten der Arbeit des Fordervereins mit den Alteren fun-
diert aufzuarbeiten und unter ausgewahlten Aspekten weiterzuentwickeln, bestand vonseiten
des Tragers selbst grof3es Interesse an der Mitwirkung bei diesem Gestaltungsprojekt.

ZIEL des Teilvorhabens der Akademie war die Erprobung von Herange-
hensweisen, Instrumenten und Formen zur Entwicklung und Realisierung
von Beschaftigungsprojekten Alterer, die in besonderer Weise zum Erhalt
und zur Weiterentwicklung der fachlichen und sozialen Kompetenzen, ins-
besondere auch des Innovationspotenzials, der Akteure beitragen.

Das Vorhaben der Akademie wurde als Teil eines Verbundprojekts ,,Qualifiziertes Engage-
ment Alterer*, geleitet durch die Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit e.V. (bag), umgesetzt.

Folgende inhaltliche Fragestellungen standen im Mittelpunkt des Teilvorhabens der
Akademie:

1. Welches sind notwendige allgemeine und spezifische Lernfelder fiir die Projektvorha-
ben und welche Methoden, Formen und Bedingungen des Lernens sind im Prozess der
Projektentwicklung und -realisierung besonders geeignet flir eine wirksame
Kompetenzentwicklung des Einzelnen?

2. Welcher Zusammenhang besteht zwischen der berufsbiographischen Entwicklung, den
Personlichkeitsqualitdten und Féhigkeiten zum selbst organisierten Lernen der Pro-
jektmitarbeiter und ihrem Lernbedarf hinsichtlich Inhalt, Methoden und Bedingungen
und welche Konsequenzen ergeben sich daraus fiir die Gestaltung von Lerngelegen-
heiten, fir Management und Personalarbeit?

3. Welche effektiven anwendbaren Formen eignen sich fur die Erfassung und Darstel-
lung der Kompetenzen Alterer als wirksames Instrument fiir die Arbeit im Projekt so-
wie fir die Unterstiitzung der Ubergénge in den Arbeitsmarkt bzw. in ehrenamtliche
Tatigkeit ?



4. Wie missen Arbeits- und Organisationsstrukturen bzw. das Managementkonzept des
Trégers beschaffen sein, um die Entwicklung von Motivation, Kreativitat und Innova-
tion der Projektmitarbeiter optimal zu fordern? Wie kénnen &uflere Bedingungen
(Landes- und Kommunalpolitik, Fordermitteleinsatz) gestaltet werden, um die Chan-
cen fiir die breite Nutzung des Innovationspotenzials der Alteren zu erhéhen?

2. Bedingungen und Gestaltung des Prozesses —
Methodische und organisatorische Umsetzung

Die Identifikation mit der Zielstellung des Gestaltungsprojekts war Ausgangspunkt und Basis
unserer Mitarbeit am Gestaltungsprojekt. Dazu kam das Bewusstsein, sich mit einem ber 10-
jahrigen Erfahrungsschatz einbringen zu kénnen, und das Interesse, diese Erfahrungen und
Erkenntnisse aus der eigenen Praxis detaillierter aufarbeiten zu kénnen, um sie in Koopera-
tion mit anderen Praxis- und Forschungspartnern zu vergleichen, sie kritisch zu priifen und
andere Erkenntnisse aufzunehmen, zu priifen und gegebenenfalls anzuwenden.

Erster Gegenstand der Auseinandersetzung mit dem Gestaltungsprojekt war der Begriff
»Gestaltungsprojekt™ selbst: Wie beziehen sich Ziel und inhaltliche Fragestellungen auf ein
Gestaltungsprojekt? Welche Beziehung gibt es zwischen Gestaltung und Forschung? Wird
Gestaltung erforscht und/oder Forschung gestaltet? In ahnlicher Weise stellten sich die Prob-
leme beim Begriff Handlungsforschung. Hier lagen bisher keine eigenen Erfahrungen vor.
Das Verdeutlichen und In-Beziehung-Setzen von Gestaltung und Forschung gehorte deshalb
zu den Grundlagen der Erschliefung des Gegenstands ,,Gestaltungsprojekt™.

Die Realisierung des Ziels und die Beantwortung der inhaltlichen Fragestellungen werden
Uber die Gestaltung u n d die Erforschung der Gestaltung vorgenommen. Insofern ist das
»Gestaltungsprojekt” Methode und Gegenstand der Forschung. Zeitnah erfolgen Erprobung
und Verifizierung von Erkenntnissen. In dieser Beziehung ist das ,,Gestaltungsprojekt” Inhalt
der Forschung. Es ist die relative Einheit von Praxis und Erkenntnis als Methode, Gegenstand
und Inhalt der Forschung.

Die Ebenen Gestaltung/Handlung und Erkenntnis sind in einer Person vereint: Der
Gestaltende ist Forscher und der Forschende Gestalter.

Es war herauszufinden, welche Prozesse und Akteure im Gestaltungsprozess vorhanden sind,
welche Beziehungen sie zu sich selbst und zu anderen Akteuren haben, welche Bedingungen
sie vorfinden und gestalten, welche Ziele und Inhalte zu realisieren sind.

Es wurden 4 Untersuchungsebenen herausgearbeitet, die sich auf die inhaltlichen Fragestel-
lungen beziehen:

1. die im Individuum selbst gegebenen Bedingungen fir eine Teilnahme an der Arbeit
der Akademie ,,2. Lebenshélfte” und die Nutzung und Entwicklung seiner Kompeten-
zen in diesem Zusammenhang

2. die vorhandenen und zu gestaltenden Bedingungen der Teilnahme und personlicher
Kompetenznutzung und -entwicklung

3. das Beziehungsgeftige zwischen den gegebenen Individuen (Mitarbeiter und Unter-
stiitzer) und den vorhandenen und zu gestaltenden Bedingungen.

4. die Beziehungen aller beteiligten Individuen zueinander vermittelt Gber den Inhalt der
Arbeit.



Fur diese Prozessforschung mussten geeignete Methoden und Instrumentarien entwickelt
werden.

Forschungsmethoden und Instrumentarien

1.

Analyse des aktuellen Forschungsstandes, vor allem zu den Themen ,,Kompetenzent-
wicklung; “Lernen im sozialen Umfeld”; , Lernprozesse Alterer aus der Sicht des
konkreten Untersuchungsgegenstandes

Analyse der bisherigen Arbeitspraxis der Akademie ,,2. Lebenshalfte*; Aufarbeitung
und Systematisierung eigenen Erfahrungswissens aus 10-jahriger Fihrung der Aka-
demie; Selbstanalyse fachlichen, methodischen, sozialen und personalen Agierens
Analyse der Projekte als hauptsachlicher Arbeitsgegenstand in der Akademie ,,2. Le-
benshalfte*

Entwicklung und Durchfiihrung von Kompetenzinterviews zur Erfassung individueller
Zugangsbedingungen

Beobachtung, Gesprach und Zwischenanalyse zum Erfassen der Beziehungen zwi-
schen der subjektiven Ebene — Individuum- und der objektiven Ebene — Projekt
Speziell auf regionaler Ebene: Interview, Gesprach, Einschéatzungen Dritter
Diskussion und Uberpriifung von Zwischenergebnissen auf unterschiedlichen Praxis-
ebenen

Zur Realisierung dieser Methoden wurden folgende Instrumentarien entwickelt:

1.
2.
3.
4.

Analysebogen flr Projekte

Leitfaden fur Kompetenzinterview, Zwischen- und Abschlussinterview
Leitfaden fur Zwischeninterview Gruppenkompetenz

Vorlage fiir Kompetenznachweis

Methoden und Instrumentarien unterlagen bestandig einer kritischen Prifung auf der Hand-
lungs- und Erkenntnisebene.

Kompetenzinterview, Projektanalyse, Beobachtung und Gesprach haben sich einschlieBlich
der dazu erarbeiteten Instrumente bewahrt. Hierzu und zu anderen Methoden und Instrumen-
tarien sind folgende Anmerkungen zu machen:

» Beobachtung und Gesprach als Methoden der Erfassung des Prozessablaufs — Projekt-

entwicklung und -durchfiihrung, Kompetenznutzung und —entwicklung — sind aus aus-
schlieBlich zeitlichen Griinden unter den gegebenen Bedingungen der Arbeit der Aka-
demie ,,2. Lebenshalfte* nur begrenzt einsetzbar. Aus diesem und dem noch wichtige-
ren Grund, die Akteure selbst noch mehr in den Erkenntnisprozess einzubeziehen und
ihre Reflektionsfahigkeit als fachliche und personale Kompetenz weiterzuent-
wickeln, halten wir die Entwicklung eines Kompetenzbegleitbogens und eines
Projektbegleitbogens fur wichtig, in denen Schllsselprozesse der Kompetenz— und
Projektentwicklung erfasst werden.

Fur das Erschlielen des Prozessablaufs, der Kompetenzentwicklung und der Heraus-
arbeitung des Lernbedarfs ist die Zwischenanalyse in allen Projekten einzusetzen. Dies
war wiederum aus zeitlichen Griinden nur begrenzt mdglich. Projektbegleitbogen und
Kompetenzbegleitbogen waren Grundlage und Gegenstand der Zwischenanalyse.



» Der Gestaltungs- und Forschungsprozess zum Gegenstand Gruppenkompetenz wird
seit 7 Monaten durchgefiihrt. Der Leitfaden fiir das Zwischeninterview muss vor allem
im Teil Gruppenbeziehungen prézisiert werden, um dem Problem der Qualitat von
Gruppenbeziehungen in Bezug auf die Qualitat von Projekt- und Kompetenzentwick-
lung n&her zu kommen. Uns ist bewusst, dass zur Gesamtproblematik Gruppenkompe-
tenz sehr umfangreiches inhaltliches und methodisches Arbeiten nétig ist, z.B. zum
Gegenstand der Vergleichsmalistébe.

» Zum Erfassen subjektiver und objektiver Bedingungen in der Region und in den
Kommunen als ein Ort der Kompetenznutzung und -entwicklung Alterer sind geeig-
nete Instrumentarien zu entwickeln, um nach einem einheitlichen Mal3stab dieses Be-
dingungsgefiige zu erschliellen. Die bisher genutzten Erkenntnisquellen waren: Einzel-
interview und Arbeitsgesprache mit regional/kommunal Verantwortlichen, Einschét-
zungen der Stutzpunktmitarbeiter der Akademie ,2. Lebenshélfte* in Regio-
nen/Kommunen, nach dem Zufallsprinzip durchgefiihrte Beobachtungen und Gespra-
che mit Teilnehmern an Kurs- und anderen Angeboten der Akademie ,,2. Lebenshalf-
te®.

» Die Spezifik ,,Gestaltungsprojekt” beinhaltet das Agieren ein und derselben Person
als Gestaltender und Forscher. Die Methode der Selbstanalyse wurde zu Beginn des
Gestaltungsprojekts eingesetzt und wéhrend des Gestaltungsprojekts durch Selbst-
beobachtung mehr oder weniger sporadisch wahrgenommen, was sich im
Auswertungsprozess als Mangel erwies. Fir die Selbstanalyse ist ebenfalls ein
strukturiertes
Instrumentarium zu entwickeln, um den Inhalt des Gestaltungsprojekts als Mittel der
Veranderung eigenen Handelns zum Erreichen der Zielstellung zu verdeutlichen.

Einsatz der Methoden und Instrumente

Insgesamt wurden 20 Kompetenzinterviews durchgefiihrt, die in folgendem zeitlichem Ab-
stand zum Projektbeginn standen:

Zu Beginn des Projekts (bis 2 Monate nach Anfang) 9 + Gruppeninterview mit 4 MA

Mitten in der Laufzeit 5
(Laufzeit zwischen 1 und 4 Jahren)

Zum Ende des Projekts 3
Bis 7 Jahre nach Ende des Projekts 2
Die Altersstruktur der Mitarbeiter ist 50 bis 61 Jahre.

Die Mitarbeiter wurden einige Tage vor dem Interview bzw. wéhrend des Einstellungsge-
sprachs Uber dessen Ziel und Inhalt informiert. Die Schwerpunkte wurden ihnen schriftlich
Ubergeben. Zu Beginn des Gesprachs wurden die Mitarbeiter auf Datenschutz und das Recht
der Antwort-Verweigerung aufmerksam gemacht.

Die Schwerpunkte des Leitfadens zum Kompetenzinterview wurden so gestaltet, dass der
Mitarbeiter die Moglichkeit zur Gesamtdarstellung seiner Personlichkeit erhalt, sowohl ge-
wohnt (Beginn mit Lern- und Berufsbiographie) als auch biographisch-logisch (Reihenfolge
biographischer Ereignisse, Ursache-Wirkungs-Zusammenhénge) vorgehen kann.



Die Sprache wurde als Mittel zur Herausforderung von Selbstreflexion eingesetzt. Vor allem
im Schwerpunkt Kompetenzen wurden Einschatzungen verlangt, deren faktologische Basis
dadurch mdglichst schon in Zusammenhéangen dargestellt werden sollte.

Auf der Grundlage der Kompetenzinterviews wurden 20 Kompetenzanalysen erarbeitet.

Es wurden zwei Interviews auf regionaler Ebene durchgefuhrt. Gesprache, Zwischen-
auswertungen, Beobachtung und Selbstanalyse wurden statistisch nicht erfasst.

Zum Schluss dieses Abschnitts soll auf den Wert der gemeinsamen Arbeit aller Beteiligten am
Gestaltungsprojekt hingewiesen werden. Die sich unterscheidenden Zielgruppen und Inhalte
der Tatigkeit der Trager sowie auch die differenzierte Schwerpunktsetzung bei der Durchfih-
rung des Gestaltungsprojekts forderte die Auseinandersetzung mit allgemeinen und besonde-
ren Bedingungen und Wirkungen der Titigkeit auf die Kompetenzentwicklung Alterer. Insbe-
sondere in den gemeinsamen Workshops, die zur prazisen Darstellung wichtiger einzelner
Gegenstiande des Gestaltens und Handelns zwangen, konnten Erkenntnisse und Methoden
verglichen, eigene Erkenntnisse der Kritik ausgesetzt werden. Dadurch wurde der Erkenntnis-
gewinn wesentlich beeinflusst.

Wichtige Anregungen wurden auf dem 4. Zukunftsforum ,,Lernkultur fir morgen* aufge-
nommen.

3.  Ergebnisse des Gestaltungsprojektes

3.1. Individuelle Ebene

Von folgenden THESEN wurde bei der Beantwortung o. g. Fragestellungen bei der Betrach-
tung der individuellen Ebene ausgegangen:

1. Gemeinsame ostdeutsche Generationserfahrungen und die von allen erlebte Situation
Arbeitslosigkeit préagen allgemeine Einstellungen, Kompetenzen und Personlichkeits-
dispositionen alterer Arbeitsloser. Die differenzierten individuellen Lern- und Berufs-
biographien haben jedoch vielféltige spezifische berufliche, methodische, soziale und
personale Kompetenzen hervorgebracht, die flr den Einzelnen sehr bedeutsam sind.

2. Lernen in der Arbeit ist fiir Altere, die in der Regel (iber eine Ausbildung und langjah-
rige Berufspraxis verfugen, eine ,,Normalitat, die nicht als Lernen wahrgenommen
wird. Lernen wird im Sprachgebrauch gleichgesetzt mit organisierten Lernformen
oder Selbststudium. In der Arbeit erworbene Kompetenzen, die ber Ausbildungs-
nachweise hinaus gehen, werden selten als besondere Starke wahrgenommen.

3. Die Lernféhigkeit des Einzelnen und seine Wechselwirkung mit Altersaspekten ist
sehr differenziert und hangt in erster Linie von der individuellen Lernbiographie ab. Je
mehr jemand in seinem Leben kontinuierlich und bewusst gelernt hat, um so interes-
sierter ist er an weiterfihrenden Lernprozessen.



3.1.1. Lern- und Berufsbiographie

Alle befragten Mitarbeiter hatten den in der DDR ublichen Bildungs- und Berufsweg verfolgt:
Schule bis zur 8., 10. Klasse oder bis zum Abitur; Berufsausbildung und/oder Studium, einige
Promotion. Ein Teil hat durch Fern- oder Abendstudium die n&chste Qualifikationsebene er-
reicht.

Bei den 20 interviewten Mitarbeitern zeigten sich viele Facetten des Einstiegs ins Berufsle-
ben, die als typisch angesehen werden:

Ergreifen des Wunschberufes

Ergreifen eines bestimmten Berufes auf Druck der Eltern

Ergreifen eines Wunschberufes gegen den Willen der Eltern

Ergreifen eines bestimmten Berufes aus Einsicht in die Notwendigkeit

friher beruflicher Wechsel, der zum Entdecken eigener Anlagen und Fahigkeiten
fuhrte.

YVVYVYVYV

Unabhangig von o. g. konkreten Einstiegssituationen, werden die Bildungs- und Berufswege
als normal, als Basis des Lebens und hauptsachlicher Lebensinhalt angesehen.

Auffallend war, dass innerhalb der Berufsbiographie nicht selten Veranderungen beruflicher
Art stattfanden, insbesondere bei den Frauen. Durch &uRere Einflusse (Veradnderung der fami-
lidren Situation, notwendige Ortsveranderungen durch beruflichen Einsatz des Partners, Un-
zufriedenheit mit Stagnation im Arbeitsfeld, Differenzen mit dem Arbeitgeber) wurden andere
Tatigkeiten bzw. auch andere Betriebe gewahlt oder durch Erhéhung des Anforderungsprofils
in der Tatigkeit, das Antragen hoherer Verantwortung, die Ubernahme von Leitungstitigkeit
neue berufliche Aufgaben Ubernommen. Meist waren es veranderte Situationen, auf die
reagiert werden musste, um Lebensvorstellungen zu verwirklichen ( vor allem Vereinbarkeit
Familie und Beruf fur die Frauen) bzw. von aulRen (Leiter) herangetragene hohere Verant-
wortlichkeiten ,,Man hat mich ausgewahlt.* ,,Eigentlich wollte ich nicht, aber mein Chef hat
mich Uberredet*. In der rickwaértigen Betrachtung werden diese Wechsel als normal, oft auch
als forderlich fur die eigene Entwicklung angesehen, ohne dabei aufgetretene Probleme zu
verschweigen.

War die Entscheidung fur beruflichen Wechsel oder eine héhere Verantwortung gefallen, war
Lernen eine nicht zu hinterfragende Normalitét: “Ich habe es nicht so empfunden, dass Ler-
nen wichtig ist, ich habe es einfach gemacht.*

Eine ebenso selbstverstandliche Haltung wird zum Lernen in Bezug auf die Gesamtentwick-
lung des jeweiligen Arbeitsgegenstandes eingenommen: ,,Die Dinge entwickeln sich, man
muss dranbleiben.*

Lernen in der Arbeit und der Besuch von berufsbegleitenden und weiterfiihrenden Lehrgan-
gen und Kursen ziehen sich wie ein roter Faden durch alle Lern- und Berufsbiographien.

Nach der Wende ist bei allen interviewten Mitarbeitern wieder ein grof3er Teil formaler Lern-
prozesse zu verzeichnen. Strikt bezogen auf die Probleme Lernen, Lernen und Arbeiten, Ler-
nen in der Arbeit, werden auch diese Phasen der Lern- und Berufshiographie sachlich ge-
schildert und unter den gegebenen Bedingungen als normal eingeschétzt. Es ist an dieser Stel-
le festzustellen, dass diese Ausfiihrungen ber o. g. Sachverhalte ein Lebensalter von 40plus
betreffen. Es zeigt sich deutlich, dass, unabhangig vom konkreten Alter, Berufstatigkeit und
Lernen im Bewusstsein der Akteure in einem notwendigen Zusammenhang stehen.

Obwonhl ab dem Einstieg ins Berufsleben Lernen in der Arbeit als bevorzugte Lernform ange-
geben wird, hat die organisierte Bildung/Weiterbildung einen hohen Anteil. Sie wird als not-



wendiger selbstverstandlicher Bestandteil der Arbeit gesehen und je nach Qualitat der Ange-
bote auch gern wahrgenommen.

Informelles Lernen verdeutlicht Bedarfe, weckt Interessen und deckt auch personliche Man-
gelsituationen auf, die zu formalen Lerneinheiten dréangen. ,,Wenn vom Betrieb etwas kam
oder ich habe etwas gehdrt, habe ich mich beworben und teilgenommen.* Auch der selbstver-
standlich absolvierte hohe Anteil formalen Lernens nach der Wende ist in diesem Kontext zu

sehen.!

Je hoher dabei die Motivation flr gute erfolgreiche Arbeit bzw. auch der Ehrgeiz ausgepragt
sind, um so hoher ist das Interesse an zielgenauen formalen Bildungsangeboten.

1)

2)

3)

4)

FAZIT:

Im Bewusstsein der Akteure gibt es, unabhangig davon, welche ihrer eigenen Ent-
wicklungsetappen und Altersstufen betrachtet werden, einen notwendigen Zusam-
menhang von Arbeit und Lernen. Die Erkenntnis ist auf dieser Ebene der Betrach-
tung unabh&ngig von bestimmten Lernformen.

In jeder Berufsbiographie gibt es eine Einheit von formalem und informellem Ler-
nen, die zeitlich versetzt oder gleichzeitig realisiert wird. Der hohe Anteil formaler
Lernformen wéhrend der Berufstétigkeit wird aber so nicht reflektiert. Formale
Lernabschnitte, die berufsbezogen stattfanden, werden als Lernen in der Arbeit, al-
so als informelles Lernen, angegeben

Informelles Lernen verdeutlicht Bedarfe, weckt Interessen und deckt Defizite auf
bzw. produziert eine personliche Mangelsituation, die zu formalen Lerneinheiten
dréngt.

Arbeit als hauptsachlicher Lebensinhalt, der verinnerlichte Zusammenhang von
Arbeit und Lernen und die Beherrschung von formellen und informellen Lernfor-
men sind eine Voraussetzung fiir Ubergange in neue Téatigkeiten, in Projekte, ins
Ehrenamt

3.1.2. Alter und Lernen

Um das aktuelle Vermogen der Mitarbeiter bzw. zukunftigen Mitarbeiter beziglich ihrer
Lernfahigkeiten und damit einen Teil ihrer Motivation fir projektnotwendiges Lernen einzu-
schatzen, wurden zwei Fragen zu diesem Problemfeld gestellt, die sich auf die Zusammen-
hinge von Alterwerden und den Erwerb neuen Wissens und neuer Fahigkeiten bzw. Alter-
werden und die Einstellung zum Lernen bezogen.

> Alterwerden wird in Bezug auf das Lernen grundsatzlich nicht als besonderes Problem

angesehen. ,,Manchmal denkt man nicht, dass man alter geworden ist.*

> Ein Teil antwortet, dass das Alterwerden beim Lernen selbst nicht wahrgenommen

wird bzw. ,,bis heute keine Unterschiede bemerkt* werden.

! Das Problem von real existierendem oder oktroyiertem Mangelbewusstsein soll an dieser Stelle nicht diskutiert
werden. Das sprengt den Rahmen dieser Untersuchung.
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» Es werden Beziehungen zwischen der allgemeinen Einschrankung der Leistungsfahig-
keit zur besonderen Lern-Leistungsfahigkeit hergestellt: “Man ist schneller eine aus-
gequetschte Zitrone.** Es wird einerseits betont, dass in jungeren Jahren Lernen leich-
ter fallt, dass ,,man starker belastbar ist, ad hoc was machen kann.** Andererseits wird
es fur selbstverstandlich gehalten, dass man sich als Alterer ,,noch viel abfordern
kann.*

» Als besondere Einschrankungen werden reflektiert:
das Bendtigen von mehr Zeit und mehr Geduld mit sich selbst. ,,Es geht alles
etwas langsamer, man lernt um Vieles schwerer.*
groRere Vergesslichkeit und Notwendigkeit schriftlicher Notizen
Verlorengehen reiner Wissenselemente, die nicht standig abgerufen werden
(z.B. Vokabeln, Namen)

» Positive Erkenntnisse und Erfahrungen werden reflektiert:

- das Wissen Uber seine eigene allgemeine Belastbarkeit; das eigene Einschat-
zungsvermogen zum Zusammenhang von Lernzielen und notwendigen
Zeiteinheiten
das Vorhandensein von Grundstrukturen und Techniken des Wissenserwerbs
den effizienten Umgang mit vorhandenem Wissen und den effizienteren Wis-
senserwerb, die ,,Orientierung auf Anwendbarkeit, nicht mehr auf Vollstéandig-
keit.**
die Unterscheidung von Wesentlichem und Unwesentlichem
das bewusstere Herangehen an Auswahl von Inhalten und Formen des Lernens,
weil man sich selbst gut einschatzen kann
das gelassenere Herangehen an selbst oder durch andere festgestellte Wissens-
lucken

» Als altersunabhangig werden folgende Sachverhalte reflektiert:
die generelle Einstellung zum Lernen: ,,Etwas als schwer oder leicht zu empfinden, ist
altersunabhangig.*
der Lerntyp
Talentansédtze und Begabungen
Aversionen oder nicht verarbeitete Zwénge, z.B. ,,Aversionen gegen Kiinstleri-
sches, weil man mich als Kind hineindrangen wollte.**

FAZIT:

1) Es gibt eine grundsatzlich positive Einstellung zum Lernen als Alterer im Zusam-
menhang mit Berufstatigkeit oder anderen Tatigkeitsformen.

2) Altersabhdngige Einschrankungen beim Lernen werden nicht als Hindernisse
wahrgenommen. Die lebenslange Erfahrung mit sich selbst beim Lernen, erworbe-
ne Grundstrukturen und Techniken des Lernens ergeben bei allen Akteuren eine
grundsatzliche Sicherheit, neue Lerninhalte und -prozesse bewaltigen zu kdnnen.

3) Personlich wahrgenommene Einschrankungen, der Lerntyp sowie altersun-
abhangige Faktoren wie Begabungen/Talente und Aversionen sollten bei der ge-
meinsamen Planung von Lernprozessen im Projekt beachtet werden.
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3.1.3. Kompetenzen Alterer

Der Interview-Komplex ,,Kompetenzen® ist in vier Teilabschnitte untergliedert, die struktu-
riertes Nachdenken und strukturierte Darstellung durch die Interviewten anregen sollen. Die
Teilabschnitte wurden in Fragen untergliedert, um den Mitarbeitern den Zugang zur Problem-
stellung ,,Kompetenz“ zu erleichtern und dem Management moglichst detailliertes Wissen
uber Kenntnisse, Féhigkeiten, Fertigkeiten und Talente sowie deren Zusammenhange zu ver-
mitteln.

Fachliche Kompetenzen

Die Frage nach den fachlichen Kompetenzen wurde sehr durchdacht, knapp und in der Regel
sehr gut strukturiert beantwortet.

> An erster Stelle werden die im Beruf bzw. in der langsten Phase der Berufstatigkeit
erworbenen Kompetenzen genannt.

» An zweiter Stelle werden die nach der Wende erworbenen neuen Kompetenzen ge-
nannt, oder es wird eine Verbindung zwischen friher und spater erworbenen Kompe-
tenzen hergestellt. Letzteres trifft vor allem auf jene Mitarbeiter zu, deren Berufstatig-
keit durch das Ldsen komplexer Aufgaben gekennzeichnet war.

» Mitarbeiter mit friher komplexen Aufgabenstellungen oder verschiedenen Berufen
kristallisieren deutlich ihre besondere Kompetenz fir einzelne Bereiche innerhalb die-
ser Aufgaben oder Berufe heraus.

» AuBerberuflich erworbene Kompetenzen werden als Kompetenzen lebenslanger Nut-
zung dargestellt, die entweder aus Interesse erworben wurden und/oder zum Hobby
wurden, die aus der Notwendigkeit, den privaten Bereich zu meistern, geboren waren
(z.B. Kleidung fiir Kinder n&hen) oder der Familientradition entsprangen (z.B. Erler-
nen von handwerklichen oder gértnerischen Fahigkeiten).

» Nach der oder im letzten Drittel der Projektzeit befragte Mitarbeiter weisen die wéh-
rend der Projektzeit erworbenen Kompetenzen gesondert aus.

» Von einigen Mitarbeitern wird ihre Grundhaltung, allem Neuen aufgeschlossen zu
sein, oder ihre Fahigkeit, neues Wissen zu erwerben, als fachliche Kompetenz ausge-
wiesen.

Methodische Kompetenzen

Die Fragestellungen zu diesem Bereich zielten vor allem auf die Probleme Lernmethoden und
Vermittlungsfahigkeit. Von einigen Befragten wurden die Antworten auf den Bereich Fach-
Methodik ausgeweitet. Die Antworten tangieren z. T. sowohl fachliche als auch soziale und
personale Kompetenzen.

» Es wird einheitlich festgestellt, dass verschiedene Lernmethoden beherrscht werden.
Man ,,hat gelernt, wie man zu Wissen kommt.*“ Diese Aussage korreliert mit den Er-
kenntnissen aus der Analyse der Lern- und Berufsbiographien.

» Lernen im Arbeitsprozess wird favorisiert. Die Beherrschung formaler und informeller
Lernformen wird aufgezeigt. Hier zeigt sich ein Lernprozess durch das Interview
selbst. Die Darstellung des Zusammenhangs von Arbeit und Lernen im Teil Lern- und
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Berufshiographie fiihrte bei den Interviewten zu Kenntnissen Gber Lernformen und in
diesem Zusammenhang verwendete (Arbeits)Begriffe.

> Ein Teil der Befragten &ulert sich ohne spezielle Fragestellung zu ihrer Problemlo-
sungskompetenz: Es werden in der Reihenfolge das Nachdenken, das Sich-Beraten
und das In-jedem-Fall-zu—einer-Ldsung—kommen hervorgehoben. Es gibt keine
Scheu, andere zu fragen.

> Der eigene Lern-Typ wird gut eingeschatzt und beschrieben, z.B.: ,,Ich schreibe mir
viel auf, lese es, probiere es aus.“

» Gute Vermittlungsfahigkeit bescheinigen sich die Akteure vor allem im Arbeitspro-
zess. Ein grofRer Teil der Interviewten hat aber ebenfalls formale Vermittlungsmetho-
den in der Lehrlingsausbildung oder als Dozent realisiert.

Das Weitergeben eigener Erkenntnisse und Erfahrungen wird in jedem Fall fur selbst-
verstandlich gehalten. Es gehort zum Moralkodex der Mitarbeiter.

» Eine Mitarbeiterin verweist auf ihre in der Projektarbeit vollends neu erworbene
Kompetenz, Wissen und Konnen zu vermitteln.

Soziale Kompetenzen

Die Fragen zu diesem Komplex beziehen sich vor allem auf die Bereiche Stellung im Lern-
und Arbeitskollektiv, Leitungserfahrungen, Vermittlungsféhigkeit bei kontraren Standpunkten
und die Einschdtzung von eigenen Verhaltensweisen im Kollektiv.

Alle Mitarbeiter bemiihten sich um eine differenzierte Einschétzung ihres eigenen Sozialver-
haltens und die Herausarbeitung ihrer Kompetenzen.

Ausnahmslos wurden die Antworten mit der Schilderung des allgemeinen sozialen Verhaltens
begonnen, welches in der Regel auch in den Lern- und Arbeitskollektiven praktiziert wird.
Das weist darauf hin, dass sich die Mitarbeiter als ungeteilte Personlichkeiten empfinden, in
Bezug auf ihr soziales Verhalten keine Rollen spielen. Von zwei Mitarbeitern werden die
Probleme sozialen Rollenverhaltens nach der Wende reflektiert. Als negativ oder unmensch-
lich erkannte Verhaltensweisen werden abgelehnt: ,,Abgebrihtheit des Auftretens*, ,,grof3kot-
zige Selbstdarstellung*, ,,heutzutage wird aus jeder Richtung geschossen*. (Es muss an die-
ser Stelle angemerkt werden, dass es keine spezielle Frage zum Sozialverhalten vor und nach
der Wende gab. Verhaltensanderungen dieser_Ursache sind ein eigener Untersuchungsgegen-
stand und sprengen das Anliegen des Gestaltungsprojekts.)

Die Antworten widerspiegeln ein groRes Mal? an Selbstakzeptanz. Auch mit den als fiir sich
selbst als belastend empfundenen Verhaltensweisen gehen die Mitarbeiter selbstverstandlich
um. Sich selbst belastende Verhaltensweisen werden nicht als &nderungswiirdig oder anderbar
vorgestellt, wie z.B. ,, ich werde ausgenutzt®, ,,ich bin ganz schnell ausufernd hilfsbereit*.
Andere Mitarbeiter belastende Verhaltensweisen werden kritisch beleuchtet und als &nde-
rungswirdig eingeschatzt, z.B. Ich verdecke Fehler von anderen mit dem Wissen, dass es
nicht gut ist* oder ,,ich bin manchmal nicht der kommunikative Typ; eventuell ein bisschen
diplomatischer, ware manchmal besser*.

Der Verallgemeinerungsgrad nachfolgend dargestellter sozialer Kompetenzen ist — dem Ge-
genstand entsprechend — geringer, als bei den bereits dargestellten Kompetenz-Bereichen.

» Nahezu alle Mitarbeiter schatzen sich als ,,generell sozial orientiert* und kollegial
ein. Das wird durch einzelne Verhaltensweisen charakterisiert: Verstandnis flir andere,
gut zuhoren konnen, Kontaktfreudigkeit, Ansprechbarkeit und Beratungsbereitschaft,
Hilfsbereitschaft, Verantwortungsbewusstsein und Verlasslichkeit, Offenheit, Sach-
lichkeit. In diesem Zusammenhang werden eigene Charaktereigenschaften themati-
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siert: Vertréglichkeit, Ruhe, Weichheit in schwierigen Situationen, ,,Mama-Typ zu
Ausweinen*, Geduld oder Ungeduld, Gutmutigkeit, Zurlickhaltung.

> Alle Mitarbeiter schatzen sich als teamféhig ein. Die Widerspieglung dieses Sachver-
halts erfolgt logischerweise auf der Ebene des jeweils eingenommenen Platzes in der
Hierarchie bisheriger Arbeitskollektive. Mitarbeiter in Leitungsfunktionen thematisie-
ren ihre Gesamtverantwortung in Bezug auf Teamféhigkeit: ,,Ich habe nie meinen di-
cken Kopf durchgesetzt, konnte aber nicht alles durchgehen lassen. Ich bin im Rahmen
der Moglichkeiten auf die Kollegen eingegangen, habe deshalb im Beruf Erfolg ge-
habt.*

» Etwa die Halfte der Interviewten dufert sich zur Kompetenz ihrer Vermittlungsfahig-
keit bei Problemsituationen oder kontraren Standpunkten. Es sind jene, die diese Frage
positiv beantworten. Zum Teil werden die Bedingungen des Einsatzes dieser Fahigkei-
ten, die Art und Weise ihres Einsatzes oder Charaktereigenschaften benannt: ,,wenn
ich Oberzeugt bin, ja*, ,,angucken und abwéagen*, ,,nehme Schlichterfunktion ein®,
,.ich sehe darauf, dass ich ruhender, ausgleichender Pol bin*.

» Vorhandene Leitungserfahrungen werden dargestellt und meist mit einer Kkritischen
Selbsteinschatzung verbunden. Diese reicht von ,,Leitungserfahrung ja, ich hatte zwei
Mitarbeiter, aber ich strebe nicht danach, andere anzuleiten, lieber habe ich eigenes
Gebiet, fir das ich verantwortlich bin* Gber ,,Leitungsfahigkeit ist mittelmaiig* bis
zum Stolz auf erfolgreiche Leitungstatigkeit.

» Zwei Mitarbeiter verweisen auf ihre sehr guten regionalen Kontakte, die die Durch-
fihrung ihrer Projekte organisatorisch und zeitlich erleichtern und befordern.

Personale Kompetenzen

Die erste Fassung dieses Kompetenzbereiches im Interviewleitfaden war unter der Uberschrift
Bewailtigungskompetenz/Reflexion/Umgang mit Krisen gestellt worden. Literaturstudien und
die Mitarbeit im Arbeitskreis ,,Bilanzierte Kompetenzen — Kompetenzbilanzen. Neue Anfor-
derungen an Kompetenzmessung und -bewertung* wahrend des 4. Zukunftsforums ,,Lernkul-
tur fur morgen® verwiesen uns auf ein groReres Feld zu erfassender personlicher Dispositio-
nen fir neue Tatigkeiten Alterer im Beruf, in Projekten oder im Ehrenamt.

Obwohl die Fragestellungen in diesem Bereich auf Bewaltigungskompetenz — Umgang mit
Krisen, Briichen, Ruckschritten — zielten, hat der tberwiegende Teil der Befragten mit der
Darstellung personlicher Dispositionen und allgemeiner Verhaltensweisen begonnen und/oder
sie in einen Zusammenhang mit ihrer Bewéltigungskompetenz gebracht. Es erfolgte eine
selbstbewusste Darstellung personaler Kompetenzen und in der Regel eine sehr klare Be-
schreibung personlicher Dispositionen.

Uns ist bewusst, dass Verallgemeinerungen personaler Kompetenzen ausschlief3lich in quanti-
tativen GroRen — Gleichheit, Ahnlichkeit, Haufung — erfasst werden kénnen, nicht aber eine
Gesamt-Charakteristik aller Interviewten sein kann. Die anschlieBende Darstellung einzelner
personaler Kompetenzen erfolgt unter dieser Prdmisse, um sie als zu nutzende GréRen in
neuen Tatigkeiten, Berufen oder im Ehrenamt zu verdeutlichen.

» Jeder Mitarbeiter geht von der Integritat seiner Person aus, versteht sich selbst als Per-
sonlichkeit und will — in den meisten Fallen unausgesprochen — als solche wahrge-
nommen werden. Ein Mitarbeiter brachte es auf Nachfrage, ob und wie — direkt oder
indirekt — seine Antworten in Dokumenten zitiert werden kénnen, auf den Punkt: ,,Die
Antworten kann man nicht loslésen von der Person.*
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Nur in einem Fall erfolgte die Definition der eigenen Person vorwiegend uber andere
Menschen. Es ist ein hohes Mal? an Selbstakzeptanz zu verzeichnen.

» Stolz auf die bisher gelebte eigene Lern- und Berufsbiographie fut auf dem Bewusst-
sein Uber eigenes Wissen, erlangte Fahigkeiten und Fertigkeiten und bisherige Erfol-
ge. ,,Was ich kann, kann ich selbstandig.*

» Die eigene Leistungsbereitschaft und erprobte Fahigkeit, sich in Neues einarbeiten und
lernen zu kénnen, wird aufgezeigt. ,,Alles ist l6sbar, es muss.*, ,,Ich muss durch, zei-
ge, wie stark ich bin.**

» Es werden Formen des Selbstmanagements genannt, z.B. ,,Ich mache mir Stichpunkte
und arbeite sie ab.*

» Ein wesentlicher Teil der Antworten bezieht sich auf personliche Dispositionen fir
Arbeit und Lernen. Sie reichen von ,,alles, was mir Spa3 macht, mache ich gut* ,Gber
spontan, situationsbedingt bis zur Einsicht in die Notwendigkeit, Disziplin, Willens-
starke, Pflichtauffassung.

» Einen sehr differenzierten Umgang gibt es mit personlichen Krisen, Brichen oder
Problemsituationen.

Ein Teil der Befragten lehnt den Begriff Krise fur von anderen als Krise begriffene
gleiche Sachverhalte ab, mdchte sie lieber als Briiche oder Probleme benannt wissen.
(Auf die Grinde einzugehen, wirde das Ziel dieses Berichts sprengen. Sie sind im
Rahmen dieser Kompetenzanalyse auch nur in Ansétzen zu erfassen.)

In jedem geschilderten Fall beruflicher oder privater Krisen oder Probleme wurde
nach ihrer offensiven Bewaltigung gesucht, und in jedem Fall wurden Wege ihrer
Verarbeitung und Losung gefunden. Das betrifft auch jene Mitarbeiter, die zeitweilige
tiefe Depressionen, zeitweiligen Verlust des Selbstwertgefiihls angeben oder eine tiefe
Verletzung von Ehrgefuhl und Wrde erlebten.

Als individuelle Bewéltigungsmechanismen wurden Klar reflektiert:

Disziplin und intellektuelle Selbststeuerung

Normenkodex fiir eigenes Verhalten als Mittel der Selbstdisziplinierung ent-
wickeln, z.B. ,,Wecker 6.00Uhr gestellt, gefriihstiickt, sinnvoll in der Wohnung
gearbeitet*.

Aktivitaten entwickeln: ,,ich habe mir gleich was gesucht*

ruhiges Herangehen: ,,0berschlafen, ndchsten Tag iber Losung nachdenken**
Verdrangung als bewusst_eingesetztes Mittel: ,,... dass man nicht mehr im Be-
ruf ist, darf man nicht dran denken**.

Insgesamt verweisen die erfassten Lern- und Berufshbiographien und die von den Mitarbeitern
reflektierten Kompetenzen auf die Vielfalt und Intensitat von Tatigkeiten, die Altere teilweise
jahrzehntelang ausgetibt haben und die zu stabilen Kenntnissen, Fahigkeiten und Einstellun-
gen hinsichtlich dieser Felder geflihrt haben. Die in den Projekten eingestellten Mitarbeiter
kommen aus unterschiedlichen Berufen und hatten — wie bereits dargestellt — hdufig mehrere
Arbeitsfelder.” Dieses Spektrum an stabilen Kompetenzen aus unterschiedlichen Bereichen
ist ein Fundus fur die erfolgreiche und kreative Umsetzung der Projektziele und —aufgaben.

% Die 21 befragten Mitarbeiter hatten folgende Grundberufe: Schriftsetzerin, Schauspielerin, Landschaftsgestalte-
rin, Lehrer/in, Balletteuse, Ingenieure f. Maschinenbau/ Schmiedetechnik/Elektrotechnik, Stenotopistin, Techni-
sche Zeichnerin, Buchhalterin, Apothekenhelferin, Handelskauffrau, Chemielaborantin, Okonomin, Verkauferin.
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FAZIT

1) Die Aussagen zum eigenen Kompetenzbereich machen deutlich, dass die Mitar-
beiter unter bestimmten Bedingungen in der Lage sind, aus der Gesamtheit ihrer
Lern- und Berufsbiographie, ihrer erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten, ihrer Anlagen und Talente Kompetenzen zu kristallisieren, sie nach Ge-
genstandsbereichen — fachlich, methodisch, sozial, personal — zu strukturieren
und, unterschiedliches Abstraktionsvermdgen vorausgesetzt, in Zusammenhangen
darzustellen.

2) Die Erfahrungen zeigen, dass ungeachtet der individuellen Prégung jedes Mitar-
beiters einige allgemeine Aussagen zu den Kompetenzen der Zielgruppe der akti-
ven dlteren Arbeitslosen mdglich sind, da Generationserfahrungen und die Situati-
on Arbeitslosigkeit fur alle pragend waren:

» Die Zielgruppe verfugt tber stabile fachliche Kompetenzen aus einem oder
mehreren Berufsbereichen, denen sich die Betreffenden meist sehr sicher sind,
die sie oft weiterentwickelt und aktualisiert haben und auf die sie stolz sind.
Fachliche Kompetenzen werden in der Regel zuerst und als fur sie wesentliche
Kompetenzen widergespiegelt und in Beziehung zu vorliegenden Abschlissen
und Zeugnissen gesetzt.

» Die Betreffenden spiegeln ihre Lernkompetenzen klar wider. Jeder verfugt -
ber individuell bewusste Strategien zum Lernen und ist in der Lage, diese dar-
zustellen. Das ist fur ihn meist eine immer wieder bestétigte Selbsterfahrung,
die er gezielt anwenden kann. Aufféllig waren in vielen Biographien die fest
verinnerlichten Problemldsungskompetenzen, die vor allem trainiert wurden
durch standig neue Herausforderungen. Allerdings werden sie meist als selbst-
verstandlich und nicht als besondere Kompetenz oder Starke empfunden. Die
Auspragung von Vermittlungskompetenzen ist besonders abhangig von bishe-
rigen Anforderungen bzw. Gelegenheiten

> Die sozialen Kompetenzen sind nach den beruflichen fur die meisten wesent-
lich flr die Selbstbeschreibung. In der Regel schétzen sich alle als sozial ori-
entiert ein und konnen das untersetzen. Es gibt Ubereinstimmungen bei den
meisten hinsichtlich ihrer Grundpositionen und des reflektierten sozialen Ver-
haltens. Diese Kompetenzen werden mit Stolz und als besonderer Wert der ei-
genen Personlichkeit dargestellt.
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3) Die Durchfiihrung eines Kompetenzinterviews starkt das Selbstbewusstsein der Mit-
arbeiter in einer fir sie neuen Bewéhrungssituation. Sie erhalten die Moglichkeit, ihre
Personlichkeit weit tber lern- und berufsbiographische Fakten hinaus darzustellen.
Die Offenheit verweist auf dieses Bedurfnis.

4) Die Ausfihrlichkeit der Darstellung eigener Kompetenzen der Mitarbeiter ist ein An
gebot an den Arbeitgeber. Die Alteren wollen sich mit der Gesamtheit ihrer Kompe
tenzen in neue Aufgabenstellungen einbringen (nicht die Zeit bis zur Rente auf Spar-
flamme verbringen).

3.1.4. Lernen im Projekt

Nachdem in der Analyse zu den vorhandenen Kompetenzen Alterer herausgearbeitet wurde,
dass sie in der Lage sind, ihre fachlichen, methodischen, sozialen und personalen Kompeten-
zen strukturiert darzustellen, dass sie, unabhé&ngig von bestimmten Lernformen, von einer
Einheit von Arbeit und Lernen ausgehen und die Gesamtheit ihrer Kompetenzen dem Arbeit-
geber als Angebot zur Nutzung unterbreiten, ist in diesem Abschnitt zu analysieren,

» welche besonderen oder speziellen Kompetenzen ins Projekt eingebracht werden und
wie die Mitarbeiter in der Lage sind, ihre Kompetenzen zum Projekt in Beziehung zu
setzen

» wie die Herausarbeitung des Lernhaltigen/der Lernfelder des Projekts/der Arbeitsauf-
gabe erfolgt

» welche Bedingungen fiir erfolgreiches Lernen vorhanden sein mussen

» und welche Kompetenzentwicklung/Lernerfolge letztlich erreicht werden.

Kompetenznutzung im Projekt

Die meisten Mitarbeiter, die in der Akademie ,,2. Lebenshalfte” eine Tatigkeit aufnehmen,
sind vom Arbeitsamt zugewiesen und treffen auf Projekte, deren Themen und wesentliche
Inhalte bereits feststehen. In der Regel hatten sie bisher nur bei Informations- bzw. Vorstel-
lungsgesprachen die Mdglichkeit, sich mit Anliegen und Inhalt des Projektes vertraut zu ma-
chen und eine Beziehung zu vorhandenen eigenen Kompetenzen und Interessen herzustellen.
Das Interesse, wieder tatig sein zu kénnen und ein Arbeitsverhaltnis, wenn auch befristet,
eingehen zu kdnnen, ist in der Regel das Hauptmotiv und Uberlagert inhaltliche Fragen. Ein-
zelne Bewerber sind jedoch auch deutlich an den konkreten Arbeitsaufgaben und dem Ver-
antwortungsbereich interessiert, um selbst einzuschatzen, ob sie sich diese Tatigkeit zutrauen
und ob sie ihren Intentionen entspricht. Ein solches Verhalten deutet bereits auf eine starkere
Selbstbestimmung im Verhalten hin.

Das erste Vertrautmachen mit Zielen und Inhalten des Projekts als Entscheidungsgrundlage
des zukiinftigen Mitarbeiters bringt die Realisierung der dabei verlangten Tatigkeiten in den
Blick und noch kein differenziertes Nachdenken Uber eigene Kompetenzen und ihre Weiter-
entwicklung in Bezug zum Projekt. Die zukulnftigen Mitarbeiter wissen, dass sie Neues be-
waéltigen missen, bauen aber auf die in ihnen verknlipfte Gesamtheit von Kenntnissen, Fahig-
keiten, Fertigkeiten und Erfahrungen, ihre fur sich nicht besonders spezifizierte Kompetenz
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als Personlichkeit. Das pragmatisch — handlungsorientierte Denken mit dem verinnerlichten
Zusammenhang von Arbeit und Bildung steht im Mittelpunkt der Entscheidung fiir den Ein-
tritt in Projekte, verknupft mit der Gewissheit oder Hoffnung, in einem annehmbaren Ar-
beitsklima auch diese neue Anforderung zu meistern und ev. schon allgemein festgestellte
Defizite zu Gberwinden. Dabei werden in der Regel der komplexe Charakter der Projektarbeit
und das hohe MaR an Eigenverantwortung so nicht gesehen, weil Erfahrungen auf diesem
Gebiet fehlen.

Auch der Tréger hatte bisher keinen differenzierten Einblick in spezifische Kompetenzen des
Interessenten. Die Sicht auf den beruflichen Werdegang der Bewerber, der allgemeine Ein-
druck der Personlichkeit, Menschenkenntnis und Intuition des Gesprachsfiuhrenden waren die
einzigen Parameter der Entscheidung fir diesen oder jenen Mitarbeiter. Durch dieses Heran-
gehen wurden Chancen verschenkt, die Potenzen des Einzelnen verstarkt fiir die Konkretisie-
rung und Umsetzung des Projektes zu nutzen und seinen Lernprozess bewusst zu gestalten.
Mit dem Kompetenzinterview wurde eine Form eingefuhrt, in der eine direkte Beziehung
zwischen vorhandenen Kompetenzen, Projektaufgabe und Gestaltungsmdglichkeiten sowie
den damit verbundenen Anforderungen hergestellt wird. Die Kompetenzanalyse und ihr In-
Beziehung-Setzen zum Projekt ist fir den Mitarbeiter die erste Mdglichkeit, eigene Vorstel-
lungen dabei zu entwickeln.

Die Fragen zu diesem Komplex im Kompetenzinterview zielen darauf ab, herauszufinden,
welche Kompetenzen in das Projekt eingebracht werden kénnen, welche erweitert oder neu
erworben werden mussen, was speziell gelernt werden muss oder kann und inwiefern das
Projekt dazu beitragen kann, eigene Fahigkeiten zu erhalten und/oder zu erweitern.

Die Antworten auf die Fragen widerspiegeln ein erstes In-Beziehung-Setzen eigener Kompe-
tenzen zum Projekt. Manches wird erst durch geschickte Fragestellungen des Interviewers
»herausgekitzelt”, weil vieles nicht als wichtige Kompetenz und Starke wahrgenommen wird
oder durch Bescheidenheit nicht in den Mittelpunkt geriickt werden soll.

» Ein erster Antwort-Komplex widerspiegelt das Selbstverstandnis, sich in Neues ein-
arbeiten zu kdnnen und den Bedarf an eigener Weiterentwicklung ,,aus den berufli-
chen Anforderungen* des Projekts abzuleiten. Es werden Verbindungen zu friher er-
worbenen fachlichen Kompetenzen gesucht, es wird der Hoffnung Ausdruck gegeben,
,.dass wir Nischen finden, in die wir hineinkénnen, dass ich meine Fahigkeiten nutzen
kann*. Es wird die Uberzeugung geduBert, dass ,,wir ein gutes Team sind und es
schaffen werden“. Es wird der Wunsch gedul3ert, dass ,,wir das Projekt durchziehen,
dass ich mich einbringen kann*‘.

» Es wird auf soziale Kompetenzen verwiesen: ,,In der Akademie ,,2. Lebenshalfte* fan-

ge ich bei Null an, habe aber bei friheren ABM Kontrakte geknupft, die ich nutzen

will.* Es wird allgemein auf ,,Erfahrungen im Umgang mit Menschen verwiesen*.

Bei regional verankerten Projekten wird, sofern zutreffend, auf vorhandene regionale

Kenntnisse und Kontakte/Beziehungen verwiesen .

Es werden erprobte Formen der Problembewaltigung genannt, z.B. ,,rankommen las-

sen, in Angriff nehmen und fragen**.

Es werden vorhandene PC-Kenntnisse und der Grad der Beherrschung von Fremd-

sprachen angefhrt.

Es wird auf personale Defizite verwiesen: ,,Papier beschreiben, ist nicht mein Ding,

ist Umstellung, nicht so auf den Leib geschneidert.* Aber: ,,Ich gebe mir Muhe, will

sehen, dass ich es in Griff kriege.*

vV VWV VYV V¥V
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Erarbeitung der Lerninhalte

Die Erarbeitung der Lerninhalte erfolgt in zeitlicher Hinsicht zu Beginn des Projekts und wah-
rend der Projekt-Laufzeit. Es gibt drei Wege, die Lerninhalte, Ziele der Kompetenzentwick-
lung und Methoden zu bestimmen:

» das Erkennen durch den Mitarbeiter selbst unter der VVoraussetzung, dass er sich zu-
mindest in Anfangen mit den Projektzielen und -inhalten vertraut gemacht hat

» das Erfassen notwendiger Kompetenzentwicklung und ihr zugrunde liegender Lernin-
halte durch den Gespréchsfiihrenden im Kompetenzinterview aufgrund der vorher
dargelegten Kompetenzen des Mitarbeiters

» die gemeinsame Erarbeitung notwendiger Kompetenzentwicklung und der Lerninhalte
durch Interviewten und Interviewer wahrend des Kompetenzinterviews und, sofern
weiterhin notwendig, in der ersten Halfte der Laufzeit des Projekts.

In jedem Fall wurden sehr gute Ergebnisse zu Beginn der Projektlaufzeit bei der Herausarbei-
tung der notwendigen Kompetenzen und der Lerninhalte unter folgenden Voraussetzungen
erreicht:

» dass diesem Teil des Kompetenzinterviews gentigend Zeit und Intensitat eingerdumt
und eine gemeinsame Erarbeitung von Mitarbeiter und Unterstiitzer vorgenommen
wurde

» dass dem Gesprachsfiihrenden der Mitarbeiter aus friiheren Téatigkeiten bekannt ist

» dass das Projekt selbst auf der Basis der Kompetenzen des Mitarbeiters in Korrelation
mit den Zielen der Akademie ,,2. Lebenshalfte* erarbeitet wurde.

Die intensive Beschaftigung mit der notwendigen Kompetenzentwicklung und den Lerninhal-
ten erbringt gleichzeitig ein tieferes Eindringen des Mitarbeiters in Projektziele und -inhalte
wahrend des Interviews.

Verallgemeinerungen zu den zu entwickelnden Kompetenzen und den entsprechenden Lern-
inhalten sind nur begrenzt moglich. Es lassen sich aber einige Schwerpunkte herausfiltern, die
allgemeine Bedarfe darstellen, die quantitativ am haufigsten auftreten. Sie basieren vor allem
auf der Komplexitat der Projektarbeit unter der einheitlichen Zielstellung der Akademie ,,2.
Lebenshélfte* und der dabei zu realisierenden vergleichbaren Tatigkeiten. Das Management
hat sich in Bezug auf die Organisation der Unterstutzer-Tatigkeit und der Formen des infor-
mellen und formalen Lernens auf diese Schwerpunkte eingestellt:

» Perfektionierung und Neuerwerb der Beherrschung von PC-Programmen; fachliche
Arbeit mittels Internet

Methoden und Techniken der Présentation und der Offentlichkeitsarbeit einschlieR-
lich Werbung

Kenntnis von bei der Arbeit im Projekt zu beachtenden Gesetzen und Richtlinien
Kenntnis der Fordermittel-Struktur und ihrer Inhalte bezogen auf Altere

Methoden der Projektentwicklung und Projektarbeit

ErschlieRen des Gesamtproblems Altere in der Gesellschaft, Altere im sozialen
Umfeld

fast alle Mitarbeiter mussen hinsichtlich der fachlichen Inhalte des Projekts neue
Kompetenzen erwerben.

YV VYVVVV 'V

Das ErschlieRen von Lerninhalten und das Bewusstwerden von notwendigen Kompetenzent-
wicklungen erfolgt wahrend der Projektlaufzeit Gber zwei Wege:



19

» die Erkenntnis von Lernbedarfen durch die Mitarbeiter selbst auf dem Weg der Er-
schlieBung des Projektinhalts und des informellen Lernens

» durch Erkenntnis des Unterstitzers bei der Begleitung der Mitarbeiter und der Wahr-
nehmung seiner Verantwortung fur die Projektumsetzung.

Die Mitarbeiter sind wahrend der Projektlaufzeit in der Regel in der Lage, Bedarfe zu erken-
nen, Lerninhalte zu formulieren und bevorzugte Lernformen anzugeben. Bezogen auf die
fachlichen Inhalte der Projekte und die Notwendigkeit des Erwerbs fachlicher Kompetenzen
ist eine Einschrankung feststellbar: Fir die Mitarbeiter ist die ErschlieBung der fachlichen
Inhalte des Projekts logischerweise selbstverstdndliche Voraussetzung fiir dessen Realisie-
rung. Bei der kontinuierlichen Beschéftigung mit den Inhalten wird das Nachdenken Uber
Wissenserwerb zu inhaltlichen Schwerpunkten mittels bestimmter Lernformen (Besuch von
Kursen, Lehrgangen, speziellen Vorlesungen auch aulRerhalb der Akademie ,,2. Lebenshalf-
te*) vernachlassigt. Hier haben Unterstitzer und Management eine besondere Verantwortung
bei der Fuhrung der Mitarbeiter zur Weiterentwicklung bzw. Neuerwerb ihrer Kompetenzen.

Foérdernde und hemmende Bedingungen im Lernprozess

Alle Mitarbeiter, die wéhrend oder nach ihrer Arbeit im Projekt interviewt wurden, betonen
als wichtige Grundlage ihrer Kompetenzentwicklung das allgemein gute soziale Klima in der
Akademie ,,2. Lebenshalfte®, die Aufgeschlossenheit des Managements, der fachlichen Anlei-
ter, Unterstutzer und anderen Mitarbeiter, das Fragen-Konnen und ein allgemeines Vertrau-
ensverhdltnis untereinander, dass es ermdglicht, auch Probleme, die tber die Aufgabenstel-
lung hinausgehen, nicht zu tabuisieren. Unter dieser allgemeinen Sicht wird vor allem auf die
soziale, die methodische und die personale Kompetenz des Trdgers verwiesen:

» Problem der sozialen Stellung als alterer Mensch: Jeder Mitarbeiter wird als Person-
lichkeit auf gleicher Augenhéhe wahrgenommen: ,,Jeder genie3t hohes Ansehen, jeder
ist wichtig, man l&sst jeden arbeiten. Das lockert Reserven.” Ein Mitarbeiter be-
schreibt seine vor Eintritt in die Akademie ,,2. Lebenshélfte” gemachten Erfahrungen
nach der Wende als ,,Dilemma der Alteren: Wenn man unten arbeitet, wird man Witz-
figur; man braucht soziale Stellung, um anerkannt zu sein. Man muss sich wie ein
Dummerchen behandeln lassen, im Arbeitsamt Nummer ziehen...** Das personliche
Wohlgefiihl, dass aus der Anerkenntnis der Alteren als Personlichkeiten resultiert, ist
auch fur viele Mitarbeiter der Grund, nach Beendigung ihrer Projekte Kontakt zur A-
kademie ,,2. Lebenshélfte” zu halten: ,,Man findet in schlechten Zeiten Halt.* ,,Ich
wurde immer in der Akademie ,,2. Lebenshalfte* gucken, ob was fiir mich da ist.“

» Es gibt in der Akademie ,,2. Lebenshalfte“ keine ,,barbarischen Methoden* der
Durchsetzung von Forderungen, sondern es wird jedem ,,ausreichend Spielraum* ge-
geben, sich in die neuen Aufgabenstellungen einzuarbeiten. ,,Man kann Aktivitaten
entwickeln, bekommt AnstoRe.**

» Es wird der Stellenwert des personlichen Gebrauchtwerdens geschatzt: ,,Ich fihlte
mich auf den Bauch geklatscht, weil fir Job jemand gebraucht wurde.*

Auf der Grundlage dieser allgemeinen Bedingungen fur eine erfolgreiche Kompetenzentwick-
lung und die entsprechenden Lernprozesse werden spezifische Bedingungen angefiihrt, die
individuell unterschiedlich sind.
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» Ein Teil der Mitarbeiter wiinscht sich bei der inhaltlichen ErschlieBung des Projekt-
inhalts und des Lernhaltigen darin die Einheit von personlicher Freiheit/Freiraum und
Kontrolle/Terminkontrolle durch das Management. Das Projekt sollte aber so einge-
grenzt sein, dass sich daraus abgrenzbare, klare Arbeitsaufgaben definieren lassen. Es
sollte konkrete Tatigkeiten, Herausforderungen, Forderungen enthalten.

» Ein anderer Teil wiinscht sich von vornherein klar formulierte Aufgaben detaillierter
Art, die selbst gelést werden sollen. Beratung/Information/Fragen stellen werden bei
Bedarf in Anspruch genommen. Es wird Zeit zum eigenen Nachdenken gefordert:
»Ich  muss immer erst (ber Probleme nachdenken, berate mich dann.“

» Mitarbeiter, die wéahrend oder nach Abschluss des Projekts interviewt wurden, reflek-
tieren Projekt und Lernbedingungen detaillierter:

- Von zwei Mitarbeitern wird die Rolle ihres Teamchefs reflektiert: Einmal posi-
tiv als Anreger und Unterstiitzer, von dem viel gelernt werden konnte, zum an-
deren als ,,dominante Person*, der immer versuchte, ausschlieBlich seine
Sichtweise durchzusetzen: ,,Das hat uns am Ende das Genick gebrochen.*

Als positiv wird das Lernen mit Gleichaltrigen reflektiert.

Es wird positiv hervorgehoben, dass die Lernmethodik altersgerecht ist: Man
,.wurde nicht vorgefihrt*.

Nur ein Mitarbeiter hat seine begrenzte Beeinflussbarkeit herausgestellt: ,,Je-
der Leiter in der Akademie hat versucht, mich zu beeinflussen. Ich glaube aber,
ich hatte es nicht anders gemacht.* Er betrachtet die Anforderungen der Aka-
demie ,,2. Lebenshélfte und die Erwartungen an sich selbst als erfillt: ,,Das
Projekt hat nur bestatigt, dass ich was kann.**

Eine Mitarbeiterin hebt ,,ein bisschen Zwang*“, um sich Lernprozessen zu stel-
len, als positiv hervor: ,,Ich brauchte so was; nur mit Gut-Zureden ware bei
mir nichts geworden.*

Kompetenzentwicklung/ Lernerfolge

Alle Mitarbeiter, unabhdngig davon, ob ihre friher erworbenen fachlichen Kompetenzen mit
dem Projektinhalt gut, teilweise oder nicht Ubereinstimmten, setzten ihre methodischen, sozia-
len und personalen Kompetenzen daftr ein, vorhandene Kenntnisse, Fertigkeiten und F&hig-
keiten in neuen Zusammenhangen zu erproben und zu nutzen. Es ist in jedem Fall ein Zu-
wachs an Anwendungserfahrung.

Von der Bedeutung und Haufigkeit her, kann man folgende Kompetenzen als
weiterentwickelt herauskristallisieren:

Fachliche Kompetenzen

» in den Projekten, die zu friher erworbenen fachlichen Kompetenzen kompatibel sind:
Computer-Beherrschung
rechtliche/arbeitsrechtliche Kenntnisse; Fordermittelrecht
Projekt-Begriff; Projekt als Arbeitsgegenstand
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Methodische Kompetenzen

YVVYVYVYV

Problemerkenntnis und Problemldsungsmechanismen; Variantensuche
Verhandlungsfahigkeit

Beherrschung verschiedener Lernformen

Organisation von Veranstaltungen

Effektive Arbeitsorganisation

Soziale Kompetenzen

>
>
>

Umgang mit Menschen
hoherer Grad an Bewusstheit im Einsatz vorhandener sozialer Kompetenzen
regionale Kontakte

Personale Kompetenzen

YVVYVYYYVY

Unterstiitzer-Fahigkeiten

Kenntnis eigener Starken und Schwéachen
Bereitschaft zur Selbstentwicklung
Selbstmotivation

Selbstdisziplin
Kommunikationsbereitschaft und -féhigkeit

Von der Bedeutung und Haufigkeit her, kann man folgende Kompetenzen als neu erworben
herausstellen:

Fachliche Kompetenzen

>

bei allen Projekten, die zu friher erworbenen fachlichen Kompetenzen nicht kompati-
bel sind:

PC-Programme, insh. Anwendung Internet

Methoden und Techniken der Offentlichkeitsarbeit; Prasentation; Werbung

Rechtliche Kenntnisse; Fordermittel-Richtlinien

Finanzplanung und -abrechnung, Sponsorenwerbung

Projekt-Begriff; Projekt als Arbeitsgegenstand

Methodische Kompetenzen

YV V

Fachmethodiken

Selbstdndige Organisationstatigkeit als Verknupfung verschiedener Tatigkeiten
(Planung, Themenformulierung, Flyer-Gestaltung, Presseartikel, Dozentengewinnung,
Durchfiihrung, Auswertung)

Vermittlungsfahigkeit (z. B. Gruppe anleiten, Unterrichten gelernt)

Projektrealisierung als Problemldsungsprozess

Eigenstandiges Bearbeiten komplexer Aufgaben (von Angebote einholen und Ver-
gleich erstellen bis zur Erarbeitung einer Broschire)
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Soziale Kompetenzen

Arbeit und Umgang mit neuen/anderen sozialen Gruppen, z.B. Altere, Jugendliche,
Laien

Problemorientierte Kooperation mit verschiedenen Partnern in der Region
Selbstandige Mitarbeit bzw. Verhandeln auf bisher ungewohnter Ebene (mit Verwal-
tung, Blrgermeister, Medien, Unternehmen)

Personale Kompetenzen

YVVYVYYVYV

Auspragung des Willens, etwas Bestimmtes zu tun

Durchsetzungsvermdgen

Klarere Definition eigener Lebensperspektiven

(radikale) Veranderung weiterer Lebensvorstellungen (z.B. Ubergang ins Ehrenamt)
Alle eingesetzten Lehrenden und Unterstiitzer missen die Lernmethodik Alterer be-
herrschen, in der Lage sein, auf verschiedene Lerntypen einzugehen und Leistungsein-

schrankungen zu respektieren

FAZIT

1)

2)

3)

4)

Das Kompetenzinterview in den ersten Wochen der Projektarbeit bietet dem Mitar-
beiter die Chance, seine Kompetenzen direkt in Beziehung zu den neuen Anforde-
rungen der Projektrealisierung zu setzen. Auf der Basis dessen, was er einbringen
kann, wachsen Selbstvertrauen und Motivation, gleichzeitig wird der Lernbedarf
deutlich.

Voraussetzung fir eine positive Haltung der Alteren zum Projekt und den damit
verbundenen Lernaufgaben ist die Aufnahme der Mitarbeiter in die Akademie
»2. Lebenshalfte als Personlichkeiten auf gleicher Augenhdhe in ein wohlwollen-
des, offenes Klima, in dem Kritik und Selbstkritik ein selbstverstandliches Verhal-
ten im Interesse der Realisierung der Ziele und Aufgaben des Trégers sind.
Den Mitarbeitern ist zu verdeutlichen, dass sie durch die Realisierung ihrer Projekte
die Leistungsfahigkeit und das Ansehen der Akademie ,,2. Lebenshélfte* beeinflus-
sen und sie nach aufl3en vertreten, dass sie mit dem Eintritt in diese Einrichtung auch
Reprasentanten ihrer Philosophie sind.

Der Wille zum Lernen und zur Kompetenzentwicklung wird wesentlich gestitzt
durch das Erleben eines lernforderlichen Klimas, in dem die Mitarbeiter ihre Defizi-
te nicht als Makel empfinden, jeder jedem hilft, Fragen stellen und beantworten
selbstverstandlich sind, Lernen gefordert und gefordert wird.

Aus der Sicht der individuellen Entwicklung des Einzelnen kommt dem Unterstiitzer

fiir die Kompetenzentwicklung eine grof3e Verantwortung zu:

> Er muss den schwierigen Zusammenhang von Freiraum-Uberlassung und
Kontrolle beherrschen.

» Er muss Unterstlitzung beim Herausfinden der Lerninhalte geben, auf verschie-
dene Lernformen und Mdglichkeiten der Bildung auch auf3erhalb der Akademie
»2. Lebenshalfte* verweisen.
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» Er muss bei Gruppenprojekten mit eingesetztem Leiter dessen Auswahl auch
sehr genau unter der Zielstellung der Kompetenzentwicklung seiner Mitarbeiter
vornehmen

5) Etwa drei Monate nach Projektbeginn sollte in einem Zwischeninterview u. a. die
Herausarbeitung von Lernfeldern thematisiert und gepruft werden. In diesem Zeit-
raum sind die Mitarbeiter in der Lage, ihre vorhandenen Kompetenzen in Bezie-
hung zu den Anforderungen des Projekts zu setzen und durch informelles Lernen
Defizite deutlich herauszukristallisieren.

3.1.5. Lebensvorstellungen/Zukunftsentwiirfe und Bildungsbedarf

Die Fragen in diesem Teil des Kompetenzinterviews haben das Ziel, durch die Uberlegun-
gen/Vorstellungen tber den Teil noch ungelebten Lebens dem Unterstitzer die Gesamtper-
sonlichkeit zu verdeutlichen, evt. Potenzen, die durch die Darstellung von tber den Zeitraum
des Projekts hinausgehenden Absichten und Vorhaben, genannt werden, zu erschliefen und
maoglicherweise Verbindungen zwischen spater zu realisierenden Winschen und Projekt her-
zustellen. Das betrifft vor allem die Motivation und Vorstellungen zum Wiedereinstieg in den
Arbeitsmarkt bzw. zu Lebensvorstellungen fiir die nachberufliche Phase. Der Unterstiitzer
kann dabei herausfinden, inwieweit der Mitarbeiter fiir eine spatere ehrenamtliche Arbeit
aufgeschlossen ist und gegebenenfalls vorbereitet werden sollte.

Allgemeine Lebensvorstellungen

» Keiner der Interviewten wiinscht sich ein Ruhestandsleben mit dem Inhalt Ruhe:
,,vom Gedanken, Ruhestandsleben zu flihren, bin ich nicht angetan, das ist dem Men-
schen nicht gemaR; man muss aktiv bleiben, das ist interessanter und spannender... in
Ruhe zu leben, bekommt Menschen nicht.*

» Es wird betont, dass man korperlich und geistig aktiv bleiben mdchte.

» Die Mitarbeiter, die den Wunsch haben, ,,in Ruhe alt zu werden®, wollen ,,aber etwas
zu tun haben. Eine Mitarbeiterin freut sich auf die baldige Rente, weil sie viel zu tun
hat.

Konkrete Lebensvorstellungen und Vorhaben

» Nahezu alle Mitarbeiter méchten bis zum Renteneintritt beruflich tétig sein. Fur einige
waére die Ruckkehr in friher erlernte/ausgelibte Tatigkeiten die Erfullung; ihre realis-
tische Sicht orientiert sie, wie andere Mitarbeiter, auf eine berufliche Tatigkeit, die u.
a. die Projektarbeit in der Akademie ,,2. Lebenshalfte” beinhaltet: ,,Wenn es noch funf
Jahre hier dauert, wére es das Beste.**

» Die jungeren Mitarbeiter hoffen auf einen Wiedereinstieg in Beschaftigung. lhre
vielen Negativerlebnisse haben jedoch gezeigt, wie gering ihre Chancen sind. Fur
viele ist vollig unklar, welche Form diese Beschaftigung haben kdnnte (Beruf nicht
mehr verfiigbar oder gebraucht), bzw. wie sie zu einer Arbeitsstelle kommen kdnnten.
Sie sehen die Tatigkeit in der Akademie als Chance, neue Bereiche zu erschliel3en, ih-



24

re Kompetenzen zu trainieren, um evt. auf diesem oder &hnlichem Gebiet spater tatig
sein zu kénnen.

» Vorausgesetzt, die finanzielle Basis ist vorhanden, mdchten sich alle Mitarbeiter nach
Eintritt in den Ruhestand lang gehegte Winsche erfiillen: Reisen, Lesen, sportliche
und kulturelle Betatigungen, Haus und Garten ordentlich bestellen, andere Hobbys
realisieren, Enkel und/oder Eltern betreuen.

Zum Ehrenamt

Im Nachfolgenden wird das Problem Ehrenamt nur im Zusammenhang mit der Projektarbeit
der Interviewten in der Akademie ,,2. Lebenshélfte” diskutiert. Es wird aufler Acht gelassen,
dass eine Reihe Mitarbeiter in anderen Zusammenhdangen ehrenamtlich tétig sind.

» Drei Mitarbeiterlnnen sind in direktem Zusammenhang und als Folge ihrer Téatigkeit
in der Akademie ,,2. Lebenshalfte* ehrenamtlich tétig geworden.

Der Werdegang einer Mitarbeiterin ist in der Fallstudie ,,Generationentheater Rollen-
tausch* dargestellt. Bei einer anderen Mitarbeiterin brachte die Arbeit im Projekt eine
,,radikale Veranderung der weiteren Lebensvorstellungen*, da sie durch die Projekt-
arbeit ihre ehrenamtliche Berufung als Leiterin fur Seniorentanz kennengelernt hat.
Diese ehrenamtliche Tatigkeit umfasst ca. 30 Wochenstunden, ist nur mit groRRer Mo-
bilitat realisierbar, da sie an 7 verschiedenen Orten stattfindet, und die Aufwandsent-
schadigung entspricht nicht immer den Aufwendungen. Die Mitarbeiterin halt es auch
fur moglich, spater, wenn sie die korperlichen Voraussetzungen fir dieses Ehrenamt
nicht mehr erfillen sollte, in einem anderen Ehrenamt tétig zu sein: ,,Mal sehen, was
sich dann ergibt, wer mich dann anregt.” Bei einem Mitarbeiter fiihrten personliches
Interesse und im Lehrgang wahrend seiner Projektarbeit an der Akademie ,,2. Lebens-
halfte” erworbenes Wissen zu konstanter ehrenamtlicher Téatigkeit.

» Eine weitere Form ehrenamtlicher Tétigkeit ist die innerhalb der Akademie ,,2.
Lebenshélfte* realisierte. Einige Mitarbeiter setzen auch nach Ablauf ihrer Projektzeit
bzw. in notwendigen Zwischenzeiten ihre erworbenen Kompetenzen fir die Aufga-
benrealisierung der Akademie ,,2. Lebenshalfte” ein. In den regionalen/kommunalen
Stitzpunkten, die in der Regel durch ein bis zwei Mitarbeiter der Akademie besetzt
sind, arbeiten einige Altere, die tiber Kurse oder andere Angebote zur Akademie ge-
kommen sind, ehrenamtlich. Sie unterstutzen die angestellten Mitarbeiter mit ihren
Kompetenzen: von Dolmetscher- tber handwerkliche Tétigkeit bis zur Organisation
und Durchfliihrung von Veranstaltungen, weiten durch ihre Kompetenzen das Angebot
quantitativ und qualitativ aus. Neben dem Eigeninteresse der Alteren ist das Ins-
Gesprach-Kommen, ihre Offnung fiir das Anliegen der Akademie ,,2. Lebenshalfte
die Quelle ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit.

» Einige Mitarbeiter wollen nach Beendigung ihres Berufslebens ehrenamtlich tatig
sein. Bei ihnen gibt es entweder schon konkrete inhaltliche Vorstellungen, ,,als
Betreuerin“ oder ,,dort, wo Ungerechtigkeiten sind (z.B. Weil3er Ring)* oder zeitliche
Vorstellungen, ,,zweimal wdchentlich®.

» Fir manche Mitarbeiter ergibt sich das Nachdenken Uber eine ehrenamtliche Arbeit
erst wéahrend der Tatigkeit in der Akademie und des Erlebens des Zusammenwirkens
von Haupt- und Ehrenamtlichen. Fir eine Mitarbeiterin waren ehrenamtliche Téatigkei-
ten ,.bisher noch nicht so interessant, kdnnte ich mir aber vorstellen“. Eine andere
Mitarbeiterin hélt es fir moglich, dass sich aus ihrer Arbeit in der Akademie ,,2. Le-
benshalfte* ,,etwas Ehrenamtliches* entwickelt.
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Bildung und Ehrenamt, allgemeiner Bildungsbedarf

>

Die drei im Ehrenamt auf3erhalb der Akademie ,,2. Lebenshalfte* tatigen ehemaligen
Mitarbeiter betonen, dass nicht nur die Anregung fir ihre ehrenamtliche Téatigkeit aus
ihrer Projektarbeit erwuchs, sondern dass Kompetenzentwicklung und z. T. ein erheb-
licher Neuerwerb von Kompetenzen nétig waren, der informell und in formalen Lern-
einheiten realisiert wurde. Eine ehemalige Mitarbeiterin nimmt weiterhin regelméafig
an Weiterbildungsveranstaltungen fiir ihr Ehrenamt teil.
Die in den regionalen/kommunalen Stiitzpunkten ehrenamtlich tatigen Alteren erwei-
tern ihre Kompetenzen, z.B. die Anwendungserfahrung, und erwerben neue: ,,Aus Bil-
dung entsteht Bildner.*
Der Lernbedarf der in den Projekten tatigen Mitarbeiter wird fir die Zeit nach Projekt-
ende auf der Grundlage zukunftiger Ziele formuliert: ,,Der Lernbedarf richtet sich
nach zukinftiger Tatigkeit.*
Fur Reisen sollen Sprachkenntnisse erworben werden, Internet-Lehrgénge sollen ab-
solviert werden. Das Erleben der Méglichkeiten der PC-Anwendungen im Rahmen der
Tatigkeit fordern bei vielen ihr Interesse an der Nutzung im Privatbereich und fur den
spateren Zeitraum (z.B. Internet-Anschaffung, Bildbearbeitung, Gestaltung). Einer
regt den anderen dazu an.

FAZI

1)

2)

3)

4)

T

Die aullerhalb der Akademie ,,2. Lebenshélfte* ehrenamtlich tatigen Mitarbeiter
fuhren ihr Ehrenamt auf die Projektarbeit bzw. aus der Verknipfung von Projektar-
beit, Interesse und/oder friiher erworbenen fachlichen Féhigkeiten zuriick. Die Pro-
jektarbeit hat bei ihnen fachliche, methodische, soziale und personale Kompetenzen
entwickelt, ohne die sie das Ehrenamt nicht bzw. nicht fachlich so fundiert hatten
durchfiihren kénnen.

Bei der Planung und Durchfiihrung von Projekten mit Alteren sollte ein Gesichts-
punkt ihre mogliche ehrenamtliche Weiterfiihrung sein. Unterstitzer und Manage-
ment mussen, das Interesse der Mitarbeiter fiir ein spateres Ehrenamt vorausgesetzt,
ein besonderes Augenmerk auf die Planung und Durchfiihrung ihrer Bildungsbe-
darfe haben. Fir den Eintritt in ein Ehrenamt missen gegebenenfalls mehr Kompe-
tenzen erworben und zusétzliche Bildungsteile absolviert werden, als fir die
Durchfiihrung des Projekts notwendig sind.

Die grundsatzliche Einstellung, den Ruhestand nicht in Ruhe verbringen, sondern
geistig und korperlich aktiv bleiben zu wollen, ist eine Basis dafir, ohne Aufdring-
lichkeit das Problem der ehrenamtlichen Weiterfiihrung des Projekts oder von Pro-
jektteilen wahrend der Projektzeit zu thematisieren.

Eine diffizile Fuhrungstatigkeit ist in der Arbeit mit den in der Akademie ,,2. Le-
benshalfte“ ehrenamtlich tatigen Alteren notwendig. Ein Stitzpunkt-Leiter be-
schreibt sie so: ,,Man muss den institutionellen Rahmen sichern, sich selbst zuriick-
ziehen, vieles zulassen.**
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3.1.6. Exkurs: Gruppenkompetenz

Herausgefordert durch die Praxis der Projektarbeit und angeregt durch den Arbeitskreis
»Bilanzierte Kompetenzen - Kompetenzbilanzen. Neue Anforderungen an Kompetenzmes-
sung und -bewertung*, haben wir begonnen, uns dem Problem Gruppenkompetenz zu stellen.
In der Akademie ,,2. Lebenshélfte* werden wenige Projekte mit einer Mitarbeiterbesetzung
von mehr als zwei Personen durchgefiihrt. In der Regel war und ist es Ublich, dass fur diese
Gruppen ein Leiter eingesetzt wird, der ebenso wie die Mitarbeiter dem zugewiesenen Perso-
nenkreis entstammt. (Im Abschnitt ,, Férdernde und hemmende Bedingungen im Lernpro-
zess* wurde dieses Problem diskutiert.) Der Leiter ist die gegeniiber dem Management ver-
antwortliche Person fiir die Projektdurchfiihrung, das Erreichen der Ziele, die Fiihrung der
Mitarbeiter, ihre Kompetenzentwicklung und die Realisierung notwendiger Bildungsteile. Er
steht, dieser Funktion entsprechend, im Mittelpunkt der FUhrungstétigkeit des Managements.
Interne Gruppenprozesse werden zwar durch das Management wahrgenommen, stehen aber
nicht kontinuierlich im Mittelpunkt der Fuhrungstatigkeit .

In der untersuchten Gruppe, der 4 Mitarbeiterinnen angehéren, wurde kein durch das Mana-
gement ausgewahlter Leiter eingesetzt. Es wurde keine formale Dominanz installiert.
Der zu realisierende Projektgegenstand ist: ,,Alter engagiert sich fur Zukunft®.

Gegenstand der Untersuchung

Die Untersuchungen wurden unter folgenden Fragestellungen vorgenommen:

Welche Potenzen hat die Organisation, das System ,,Gruppe Alterer”, hinsichtlich der Pro-
jektdurchfuhrung und in Bezug auf die Nutzung, Entwicklung und das Erwerben neuer Kom-
petenzen ihrer Mitarbeiter?

Welche Gruppenprozesse finden, bezogen auf diese Inhalte, statt?

Ergibt sich aus der Quantitat von fachlichen, methodischen, sozialen und personalen Kompe-
tenzen und ihrer Interaktion qualitativ Anderes/Neues?

Kompetenzanalyse
Die Bestandsanalyse wurde zu Beginn des Projekts als Kompetenzanalyse nach den bisher

dargestellten Schwerpunkten individuell in Anwesenheit aller Gruppenmitglieder vorgenom-
men. Die Mitarbeiter stellten in selbstgewahlter Reihenfolge ihre Kompetenzbiographie dar.

» Die Gesamtsituation dieser gruppenorganisierten individuellen Kompetenzdarstellun-
gen unterschied sich in keinem Detail von der der Einzel-Interviews: Offenheit,
Selbstverstandlichkeit und Gelassenheit im Umgang mit der eigenen Biographie,
Stolz auf die gelebte Berufs- und Lernbiographie.

» Die Mitarbeiter informierten in diesem Kompetenzinterview sowohl das Management
als auch ihre im Arbeitsprozess gleichgestellten Kolleginnen.

» Durch die offene Selbstdarstellung der eigenen_Person, ihrer Kompetenzen, Zukunfts-
vorstellungen, Starken und wahrgenommenen Schwéchen erhielt jede Mitarbeiterin
sowohl ein allgemeines Personlichkeitsbild der anderen Mitarbeiterin als auch detail-
lierte Kenntnisse Uber deren fachliche, methodische, soziale und personale Kompeten-
zen, Lerntyp, bevorzugte Lernformen, tGber Probleme oder Krisen und ihre Bewélti-
gung im Arbeitsleben und/oder in privaten Zusammenhangen.

> Die Darlegung eigener Kompetenzen war sowohl ein Angebot an das Management als
auch ein Angebot an die anderen Mitarbeiterinnen, sie zu nutzen.
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> Die Kompetenzbilanz der Gruppe liegt sowohl dem Management als auch jeder Mit-
arbeiterin vor.

» Durch die in der Gruppe durchgefihrten individuellen Kompetenzinterviews wurde
die Zeit gegenseitigen Kennenlernens der Gesamtpersonlichkeit und der fur die Pro-
jektwicklung und -realisierung zu nutzenden Kompetenzen, gegeniiber Gruppen, die
gegenseitiges Kennenlernen und Projektdurchfiihrung parallel absolvieren, wesentlich
verkurzt.

Am Schluss des Interviews wurde die Gruppe gebeten, einen Sprecher zu benennen.
Zwischenanalyse

Nach Ablauf von 10 Wochen wurde, wiederum gruppenorganisiert, ein Zwischeninterview
durchgefiihrt, dessen Schwerpunkte und Fragen den Mitarbeiterinnen einige Tage vorher in
schriftlicher Form bekannt gemacht wurden.

Schwerpunkt: Einsatz vorhandener Kompetenzen im Projekt

» Eine Mitarbeiterin verweist darauf, dass sie ihre ,,vorhandenen methodischen, sozialen
und personlichen Kompetenzen eingesetzt hat, um fiir die Realisierung des Projekts
Kontakte nach aufRen zu knupfen und mit verantwortlichen Personen zu sprechen.**

» Zwei Mitarbeiterinnen nutzen ihre in friiheren Berufstatigkeiten geknlipften sozialen
Kontakte, Projektinhalte zu realisieren.

Eine dieser Mitarbeiterinnen musste sich dazu ,,zwar tberwinden, aber nach inneren
AnstoRen bin ich ... gegangen.**

» Unter Protest der anderen bezeichnet sich eine Mitarbeiterin als ,,Mitlauferin®, da sie

der Meinung ist, dass sie keine personlichen Kompetenzen flr das Projekt mitbringt.

Schwerpunkt: Kompetenzentwicklung

» Eine Mitarbeiterin verweist darauf, dass sie durch eine Kollegin auRerhalb der Gruppe
sehr viel am PC gelernt hat, z.B. Flyer-Gestaltung. ,,Vorher konnte ich nur schrei-
ben.” Sie hat ebenfalls in rechtlichen und arbeitsrechtlichen Fragen dazugelernt. Am
Telefon ,,muss ich mich Gberwinden®, dafir ist dort aber jene Kollegin ,,unschlag-
bar*, die sich selbst als Mitldufer bezeichnet hat. Ihre zusammenfassende Position:
,»Was sich ergibt, wird gelernt; wir haben das zu viert bisher immer 16sen kdnnen.**

» Eine andere Kollegin verweist auf ihre personliche Defizit-Situation: ,,Ich bin ein un-
geduldiger Mensch, lerne, mich in Gelassenheit zu tben; das dauert seine Zeit, kostet
mich viel Kraft.**

Schwerpunkt: Persdnliche Pragung der bisherigen Projektarbeit

» ,,Bisher macht keiner einen Alleingang, keiner will im Vordergrund stehen.*

» ,lchversuche, alles in Ruhe zu bringen, wir haben Spannungen normal abgebaut.*

> Die Sprecherin verweist auf positive personale Kompetenzen der anderen und ver-
sucht, ,,zusammenzuhalten und zu koordinieren, dass wir zu viert alles im Blick haben.
Ist aber kein Problem, hat bisher wunderbar geklappt.**
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Schwerpunkt: Krisen oder Problemsituationen

» Zwei Mitarbeiterinnen hatten zu Projektbeginn aus verschiedenen Grunden ans Auf-
geben gedacht:
eine Mitarbeiterin, weil sie keinen Erfolg sah, ,, nichts Abrechenbares da
war.““ Aber: ,,Heute steht die Frage (des Aufgebens) nicht mehr.*
eine andere Mitarbeiterin, weil sie ,,Projektentwicklung als Problemstellung
nicht gewohnt* war. ,,Wenn die anderen nicht gewesen waren, ware ich nicht
geblieben.*
» Zwei Mitarbeiterinnen wollten prinzipiell nicht aufgeben: ,,Ich habe mein ganzes Le-
ben lang gekampft, jetzt gebe ich nicht auf.* AuRerdem haben sie Gesprache mit Kol-
legen auferhalb der Gruppe ,, beruhigt*.

Schwerpunkt: Gruppenbeziehungen

> Es wird die vollkommene Gleichstellung aller in der Gruppe und die gegenseitige Ab-
héngigkeit betont:** Alleine kann man das Projekt nicht bewaltigen.**

> Bei speziellen Aufgaben gibt es Dominanz: ,,Es ist so, dass einer mal eine Arbeit gern
hat und Einfluss ausibt, und die anderen das nicht so gerne haben; aber wir versu-
chen, alles gemeinsam zu machen.*

» Entscheidungsfindung: Das allgemeine VVorgehen wird wie folgt beschrieben: ,, Wenn
eine eine Idee hat, wird es ausgedriickt; man spricht Dinge an, diskutiert sie aus. Kei-
ne ist bose, wenn sie es nicht schafft, die anderen zu iberzeugen.“

» Umgang mit Stérken/Schwachen:

,.Wir warten, bis derjenige selbst kommt und helfen dann, obwohl wir Schwachen
kennen.* ,,Zusammen freuen wir uns Gber alles bei allen.**

Gemeinsame Uberwindung gemeinsamer Schwachen: ,,Wir wussten alle nicht,
wie ein Serienbrief geschrieben wird, waren konfus, haben es tberschlafen; wir
haben es geldst — fast mutlos — aber geldst.“

Gemeinsame Erkenntnis notwendiger personlicher Verhaltensweisen: ,,Wenn wie-
der einmal etwas Schwieriges ist, wissen wir, dass wir ruhiger herangehen mis-
sen.*

Einzelne, auf das Projekt bezogene Starken wurden ,,erst in Laufe der Arbeit fest-
gestellt** bzw. haben sich im Verlaufe gemeinsamer Lernprozesse als solche her-
ausgestellt, z.B.: Die Kollegin, die am PC nur schreiben konnte, kann jetzt gut
Flyer gestalten. Jene Kollegin, die sich selbst als Mitlaufer bezeichnet hat , aber
von Anfang an gut schreiben und am Telefon kommunizieren konnte, ,,ist jetzt
viel mutiger geworden, nicht mehr so zuriickhaltend.*

» ldeenentwicklung: Ideen und dazugehdrige Vorstellungen werden ,,diskutiert, ausge-
baut oder verworfen.**

» Gruppenkrise: Es gibt eine einheitliche Meinung dazu, dass es keine Krise gab, die die
ganze Gruppe erfasst hat. als Gruppe hatten sie nie aufgeben wollen. Es wird ,,ge-
meinsam verarbeitet ,gegenseitig aufgebaut**.

Die Gruppe drfte aber nicht groRer sein, da es in groRen Gruppen anonyme
Madglichkeiten des Riickzugs gibt.
» Zum Sprecher:
Alle Mitarbeiterinnen sind der Meinung, dass ein Sprecher notwendig ist.
Eine Mitarbeiterin ist der Uberzeugung, dass sie keine Sprecherin sein konnte,
,.weil gegenuber anderen nicht so auftrittsfahig*.
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Die Gruppensprecherin sagt, dass die Sprecherin gewechselt werden kann,
verweist auf ihre Verantwortung und Rucksichtnahme: Sie wirde sonst
,.-manchmal schon manches Kritische*, bezogen auf Probleme aullerhalb des
Projekts, ansprechen.

Schwerpunkt: Bildung

>

YV ¥V VY

Alle fiihlen sich durch andere Mitarbeiter der Akademie ,,2. Lebenshélfte* gut infor-
miert und betonen deren Hilfsbereitschaft.

Sie lernen ,,miteinander und voneinander*‘.

Das Neuerwerben fachlicher Kompetenz am PC durch alle vier Mitarbeiterinnen wird
in seiner ,,Bedeutung fiir das Projekt, aber auch daruber hinaus* herausgestellt.
Gemeinsame Defizite werden benannt: praxisbezogene Arbeit am PC; Prasentation der
Arbeit; Mechanismen der Realisierung eigener Ideen

Notwendige Bildungseinheiten flr alle vier Mitarbeiterinnen werden herausgearbei-
tet: Bildbearbeitung Préasentation, Kommunikationstraining. Die Lernform wird
angegeben.

Aus den Interviews der Gruppe lassen sich folgende erste Schlussfolgerungen ziehen und Er-
kenntnisse beschreiben:

1.

2.

Die Gruppe hat sich als eigenes soziales System mit gleichberechtigten Beziehungen
untereinander und einem stets betonten guten gegenseitigen Verstandnis gebildet.

Es gab eine gemeinsame Entwicklung der Gruppe in Korrelation mit den fachlichen,
methodischen, sozialen und personalen Kompetenzen der einzelnen Mitarbeiterinnen.
Es gab kein Uber einzelne Probleme hinausgehendes Dominanzverhalten, was for-
dernd oder hemmend gewirkt hat.

Fachliche Kompetenzen: Die unterschiedlich vorhandenen oder wéhrend der Projekt-
zeit erworbenen fachlichen Kompetenzen werden einerseits bewusst eingesetzt, z.B.
Perfektion beim Schreiben, Flyer-Gestaltung. Das ist optimaler Einsatz von Kompe-
tenzen flr die Gruppe. Andererseits wird darauf geachtet, dass der Erwerb wichtiger
fachlicher Kompetenzen durch alle vier Mitarbeiterinnen erfolgt, z.B. Schreiben eines
Serienbriefs, Realisierung notwendiger Bildungseinheiten.

Es ist anzunehmen, wurde aber nicht gesondert erfragt, dass jede Mitarbeiterin der an-
deren die Mdoglichkeit fir Gber das Projekt hinaus bedeutsamen fachlichen Kompe-
tenzerwerb geben will, weil im Zusammenhang mit dem Erwerben von fachlichen
Kompetenzen am PC dessen Uber das Projekt hinausgehende Bedeutung betont wurde.
Soziale Kompetenzen: Der Umgang mit Starken und Schwachen erfolgt untereinander
sehr sensibel: Man kennt die Schwéchen, wartet aber, bis sie in einem Arbeitsproblem
vorgetragen werden und hilft. Die Mitarbeiterinnen sind durch diese Kenntnis auf Hil-
festellung eingestellt, werden weder zeitlich noch inhaltlich unvermittelt damit kon-
frontiert.

Das ist fur jede Mitarbeiterin eine Anforderung an ihre Anwendungserfahrung und
Vermittlungsfahigkeit. Sie erflllt mit dieser Hilfestellung Unterstutzer-Funktionen
und erprobt ihre Unterstltzer-Fahigkeiten in der Gruppe.

Personale Kompetenzen: Die sehr gute Kenntnis der personalen Kompetenzen der an-
deren bringt Sicherheit bezliglich des zu erreichenden Ziels in die Gruppe: Ruhe ge-
gen Unruhe und Ungeduld; zusammenhalten und koordinieren. Zwei Mitarbeiterinnen
haben die kritische Phase der beiden anderen zu Beginn des Projekts wesentlich neu-
tralisiert.
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3. Bei der Auswertung des Zwischeninterviews wurden einige seiner Defizite deutlich,
z.B. Fragen zur AulRenwirkung der Gruppe, zu gegenseitigen Behinderungen oder die
Gruppenorganisation als Hindernis fur personliche Kompetenzentwicklung, das be-
reits thematisierte Problem der Riicksichtnahme als Verlust.

4. Die Erkenntnisse verbleiben im Wesentlichen im Bereich der Prozessbeschreibung.
Auf das Problem qualitativ neuer Aspekte durch Gruppenbeziehungen konnten nur
erste Antworten gegeben werden.

3.2. Organisationsebene

Von folgenden THESEN wurde bei der Beantwortung o. g. Fragestellungen bei der Akademie
als Lernort und der Akademie-Projekte als Lernchance ausgegangen:

1. Regionale arbeitsmarktpolitische Dienstleister/ Trager von Beschaftigungsprojekten
verfugen Uber besondere Bedingungen und Maglichkeiten, um die Kompetenzen Alte-
rer zu nutzen, zu erhalten und weiterzuentwickeln.

2. Die Gestaltung des Managementkonzeptes, der Arbeitsorganisation, der Strukturen
und Methoden der Arbeit des Tréagers beeinflusst maRgeblich die Freisetzung und
Entwicklung der Kompetenzen und des Innovationspotenzials élterer Mitarbeiter.

3.2.1. Projektarbeit als realisierte Einheit von Arbeit und Lernen

Eine projektorientierte und projektfinanzierte Arbeitsweise ist typisch fir Beschaftigungs-
unternehmen und Vereine wie die Akademie ,,2. Lebenshalfte”. Wie bereits dargestellt, bietet
die Projektarbeit als realisierte Einheit von Arbeiten und Lernen besondere Lernpotenziale.

Projekte sind Uberschaubare Aufgaben mit spezifischen Merkmalen wie Zielorientierung,
Begrenzung hinsichtlich Inhalt, Zeit, Ressourcen u.a., hohe Komplexitat, Eigenstandigkeit
und Innovationscharakter. Die Arbeit in Projekten stellt fiir viele bereits ein Lernfeld dar, mit
dem sie teilweise bisher kaum Kontakt hatten. Die besondere Anforderung, die daraus er-
waéchst, ist die komplexe Bearbeitung und Losung der Projektaufgabe in eigenstandiger Ver-
antwortung des Mitarbeiters oder des Teams. Das reicht von der konzeptionellen Unterset-
zung (Bestimmen der Schwerpunkte, Methoden, Partner, Zeitstruktur) bis zur PR-Arbeit, Ab-
rechnung und Dokumentation. Die Auseinandersetzung mit den Besonderheiten der Projekt-
arbeit kann jedoch zu verénderten Haltungen und Arbeitsweisen fiihren, die zunehmend auch
in der Wirtschaft und im kommunalen und ehrenamtlichen Tatigkeitsbereich von Bedeutung
sind. Hier gewonnene Erfahrungen konnen dem Einzelnen helfen, Ubergénge in neue Aufga-
benfelder besser zu meistern (Bsp. ehrenamtliche Leitung des Seniorentheaters; eigenstandige
Organisation von Seniorentanz-Veranstaltungen) und auch eigene VVorhaben selbstbestimmter
Zu managen.

Ein Vorzug der Projektarbeit liegt auch darin, dass sie durch ihre Komplexitat und Praxisnahe
einerseits ermdglicht, vorhandene Kompetenzen der Mitarbeiter unter neuer Sicht einzubezie-
hen, und andererseits immer den Einsatz neuer bzw. weiterentwickelter Kompetenzen erfor-
dert.
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Gunstig ist ebenfalls, dass ihre Merkmale eng mit den Phasen des Lernprozesses in seiner Ziel
— Inhalt — Methode — Relation verknipft werden kénnen. Sie sind berschaubar, abrechenbar
und in einzelnen Etappen planbar. Ein Lernen in Projekten entspricht weitgehend den Anfor-
derungen der Erwachsenendidaktik wie Lebensweltbezug, Verwertbarkeit, die mdgliche
individuelle Bestimmung von Lernweg und Lerntempo sowie die bewusste Verknupfung vor-
handener Kompetenzen mit neuen bei der Losung praktischer Aufgaben.

Inwieweit jedoch die Projektaufgaben tatsachlich zu Lerngelegenheiten fir die beschaftigten
Alteren werden, hangt sowohl von der Gestaltung des Projektes und von der ErschlieBung der
Lernpotenziale durch den Mitarbeiter als auch von der Gestaltung der Unterstltzungsprozesse
ab.

Die Analyse der Projektvorhaben der Akademie im Laufe ihrer Entwicklung zeigt deutliche
Unterschiede auf. Eine Schlisselrolle bei der Auslésung von Lernprozessen in der Projektar-
beit spielt die Motivation, auf die auch im Weiteren immer wieder Bezug genommen wird.
Wenn es gelingt, eine Arbeitsaufgabe so zu gestalten, dass der Mitarbeiter Interesse bis hin
zur ldentifikation entwickelt, wird auch der Lernprozess erfolgreich werden, weil er diese
Aufgabe l6sen w i | I, und sich dazu bewusst die erforderlichen Kenntnisse und Fahigkeiten
aneignen wird. Aus der Analyse erfolgreicher Projekte kristallisieren sich folgende Bedingun-
gen flr die Entwicklung hoher Motivation heraus:

Motivation entsteht vor allem dann

» wenn das individuelle Wissen und Koénnen des Mitarbeiters bei der Projektaufgabe ge-
fragt ist und er sich mit seinen Stérken einbringen kann

wenn an Interessen und Wiinschen des Mitarbeiters angeknupft wird

wenn er Freirdume spurt fiir eigene Gestaltungsmaoglichkeiten

wenn der Betreffende einen praktischen Nutzen fiir andere Menschen, fir die Kom-
mune, die Region o. A. in dem Projekt sieht,

wenn Interesse und Bedarf von aufien sichtbar ist (Wertschatzung durch Kommune,
Nachfrage) und

wenn Erfolgsmoglichkeiten zu erwarten sind.

Y V. VYVYV

In der Akademie ,,2. Lebenshélfte* wurden gute Erfahrungen damit gesammelt, bei der Ent-
wicklung der Projektideen bewusst an die spezifische Lebenssituation und an Kompetenzen
und Fahigkeiten Alterer anzuknipfen und dabei auch in Bereichen tatig zu werden, die mit
dem eigenen Altern und dem Altern der Gesellschaft zu tun haben. ( z.B. ,,Orientierung &lterer
Arbeitsloser”; Kontaktstellen fiir Altere®; “Alter engagiert sich fir Zukunft“). Mitarbeiter
betonen haufig, dass ihnen die Arbeit mit und fur dltere Menschen SpaR macht. Sie haben
teilweise &hnliche Sorgen und Erfahrungen, kénnen Verstdndnis entwickeln und finden leicht
Zugang. Spal? und Wohlbefinden in der Tatigkeit sind eine grundsatzliche Bedingung fir
Engagement.

Durch die zunehmende Profilierung der Akademie als Einrichtung des so genannten ,,dritten
Sektors®, als Unternehmen zwischen Markt und Staat, entstehen marktorientierte Anforderun-
gen wie Kundenorientierung, Wirtschaftlichkeit, Flexibilitat, die spezielle Kompetenzen von
den Mitarbeitern erfordern, die sehr unterschiedlich ausgepragt sind. Der Lernprozess kann
fir den Einzelnen sehr wichtig sein, weil diese Anforderungen zunehmend im Dienstleis-
tungssektor der Wirtschaft, aber auch im sozialen Bereich von Bedeutung sind.



32

Die einzelnen Phasen der Projektarbeit bieten unterschiedliche Mdglichkeiten fiir die Auslo-
sung und Sicherung einer hohen Motivation bzw. fiir die Nutzung und Erweiterung der Kom-
petenzen des Einzelnen. Je intensiver der Betreffende bereits in den Prozess der Ideenfindung
und Projektentwicklung einbezogen wird, um so sicherer ist der Erfolg, weil er dann seine
Starken und Interessen artikulieren und in der Idee umsetzen kann. Der Tréager hat hierbei die
Verantwortung, zu sichern, dass diese Ideen forderungsfahig und bedarfsgerecht sind. Er hat
gleichzeitig dabei auch die Chance, sein Leistungsspektrum durch innovative Ideen aus der
Zielgruppe selbst zu erweitern.

Trotz mehrerer gelungener Beispiele in der Akademie ist eine solche Praxis im Beschéfti-
gungssektor gegenwartig nicht durchsetzbar, weil sie nicht den aktuellen Gegebenheiten der
Arbeitsmarktforderung entspricht. Dagegen ist dieses Vorgehen im ehrenamtlichen Bereich
bereits Ublich, so z.B. auch im Projekt ,,Erfahrungen fir Initiativen®, das die Akademie als
Uberregionaler Bildungstrager mit begleitet. Bei der Neugestaltung der Beschaftigungspraxis
nach Einfihrung der Reformgesetze sollten Moglichkeiten erschlossen werden, durch Einbe-
ziehung in die Projektentwicklung das selbstbestimmte Handeln é&lterer Arbeitsloser zu for-
dern.

Aber auch die lbliche Praxis der Bewerberauswahl bei der Projektbesetzung bietet noch Mag-
lichkeiten, eine groRtmogliche Ubereinstimmung zwischen Interessen und Kompetenzen der
Bewerber und dem Projektvorhaben herzustellen, um Motivation von Anfang an zu gewéhr-
leisten. Das erfordert, bereits in den Bewerbungsgesprachen besonderen Wert auf die Reflexi-
on von Kompetenzen und Ideen, Wiinschen, Interessen im Zusammenhang mit dem Arbeits-
bereich zu legen. Im Rahmen des Gestaltungsprojektes wurde die Durchfiihrung dieser Ge-
sprache dahingehend mit Erfolg modifiziert, wobei die Auspragung der Reflexionsfahigkeit
der Bewerber dabei eine Grenze darstellt.

FAZIT

Projektarbeit, die an reale regionale Bedarfe und Interessen potenzieller Mitarbeiter an-
kniipft, bietet sehr gute Moglichkeiten, die Kompetenzen Alterer zu nutzen und weiterzu-
entwickeln. Projekte stellen in ihrer Entwicklung und Umsetzung eine Einheit von Arbeiten
und Lernen dar. Bedingung fiir einen wirksamen selbst gesteuerten Lernprozess des Mitar-
beiters ist die Sicherung einer hohen Motivation fir die Lésung der Projektaufgabe.
Sie entsteht vor allem dann

» wenn das individuelle Wissen und Konnen des Mitarbeiters bei der Projektaufgabe
gefragt ist und er sich mit seinen Stérken einbringen kann

wenn an Interessen und Winsche des Mitarbeiters angekn(ipft wird

wenn er Freirdume spurt fur eigene Gestaltungsmaoglichkeiten

wenn der Betreffende einen praktischen Nutzen fiir andere Menschen, fir die Kom-
mune, die Region 0.A. in dem Projekt sieht,

wenn Interesse und Bedarf von aufRen sichtbar ist (Wertschatzung durch Kommune,
Nachfrage)

wenn Erfolgsmdglichkeiten zu erwarten sind.

vV VYV VYVYV
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3.2.2.  Lernforderliche Herangehensweisen, Strukturen, Instrumentarien
der Kompetenzentwicklung im Management

In der Untersuchung wurde deutlich, dass das Lernen in der Projektarbeit in der Akademie
bisher nur zuféllig und damit nicht effizient genug stattfand. Dabei wurden Potenzen ver-
schenkt fir die Kompetenzentwicklung des Einzelnen und fiir die weitere Profilierung des
Tragers.

Je mehr sich der Tréger als Unterstitzer versteht und durch sein Verhalten, durch Arbeitswei-
se, Strukturen und Methoden Bedingungen fur die bewusste Gestaltung der Projektarbeit als
Lernprozess schafft, um so klarer wird das auch dem Mitarbeiter. Dieses Anregen und Beglei-
ten des Lernens ist Bestandteil der normalen Tatigkeit des ,,Anleiters” bzw. des verantwortli-
chen Leiters. Die Anwendung der in der Untersuchung erprobten und weiter qualifizierten
Instrumentarien optimiert diese Arbeit wesentlich.

Das entscheidende Element in diesem Prozess ist die Schaffung einer gemeinsamen Aus-
gangsposition durch Reflektieren und Erfassen der Kompetenzen und Starken des Mitarbei-
ters sowie die Verstandigung Uber Interessen, Lernziele und Lernfelder, die mit dieser Pro-
jektarbeit verbunden sind, im Rahmen eines Kompetenzinterviews. Mdglichst vorbereitet
durch beide Partner entsteht in einem vertrauensvollen Gesprach eine erste Vereinbarung dar-
uber,

» was der Einzelne besonders in das Projekt einbringen kann und will,

» welche Kompetenzen er verstarken, aktualisieren und trainieren mochte und

» welche Schwerpunkte fir den Kompetenzneuerwerb gesetzt werden.

Das Kompetenzinterview hat eine zentrale Bedeutung fir den folgenden Lernprozess, wenn
es gelingt, bei dem Mitarbeiter eine Auseinandersetzung mit eigenen Kompetenzen auszul6-
sen. Vorbereitung, Gestaltung und Auswertung des Gesprachs sind dabei entscheidend. In der
Untersuchung wurden durch Erprobung unterschiedlicher Formen und Bedingungen folgende
Zusammenhange deutlich:

» Die Mitarbeiter sind in der Lage, aus der Gesamtheit ihrer Lern- und Berufsbiogra-
phie, ihrer erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, ihrer Anlagen und
Talente Kompetenzen zu kristallisieren, sie nach Gegenstandsbereichen — fachlich,
methodisch, sozial, personal — zu strukturieren und, unterschiedliches Abstraktions-
vermdgen vorausgesetzt, in Zusammenh&ngen darzustellen, wenn sie entsprechend
eingewiesen und vorbereitet wurden. Bewahrt haben sich

eine verstandliche Einfuhrung in das Ziel der Kompetenzanalyse fir das
Projekt (incl. Erlauterung des Kompetenzbegriffs)

Schriftliche Schwerpunkte zur VVorbereitung

Zeit zur Vorbereitung (1 bis 3 Tage)

die Gestaltung einer angenehmen Gesprachsatmosphare.

» Da eine solche Verstandigung sehr von der Fahigkeit der Selbstreflexion des Mitarbei-
ters abhangt, ist es gunstig, in diesem Gesprach, ausgehend von der Lernbiographie
und der Widerspiegelung der eigenen Stérken, auch den Umgang mit Krisen und Bri-
chen zu erfassen und konkrete Lebens- und Alternsvorstellungen einzubeziehen.
Durch ein solches Gespréach wird ein verstarktes Nachdenken tber Biographie und
Zukunft sowie die Rolle des Lernens dabei ausgeldst, was einen bewussteren Umgang



34

mit dem Thema und eine starkere Selbstbeobachtung fordert. Eine Konzentration auf
die Kompetenzen allein hat sich nicht bewahrt.

» Um das Niveau der Verwendung des Kompetenzbegriffs zu erfassen, eine maglichst
unbeeinflusste Darstellung eigener Kompetenzen zu erhalten und die Reflexionsfahig-
keit zu prifen, sollten wahrend des Interviews keine insistierenden, sondern nur
orientierende Fragen/Zwischenfragen gestellt werden.

» Es ist zu berticksichtigen, dass die Durchfuhrung der Kompetenzanalyse das Selbst-
bewusstsein der Mitarbeiter in einer fur sie neuen Bewahrungssituation starkt. Sie soll-
ten angeregt werden sowie Zeit und Raum dafiir haben, ihre Personlichkeit weit tiber
lern- und berufsbiographische Fakten hinaus darzustellen.

> Bei der Ableitung der Lernziele muss bertcksichtigt werden, dass diese auf das indi-
viduell né&chst hohere Leistungsniveau des Einzelnen abzielen, um Unter- und Uber-
forderung moglichst auszuschlielRen.

» Im Gesprach sollte dem Mitarbeiter die Eigenverantwortung fir den Lernprozess im
Rahmen der Projektrealisierung deutlich werden. Das schlief3t das Einfordern von
Unterstutzung bei Bedarf ein sowie die Analyse und Veranderung hemmender
Bedingungen.

Ein Problem ist der hohe zeitliche Aufwand. In der Untersuchung hat sich gezeigt, das es
sinnvoll ist, fur dieses Gesprach pro Person ca. 1,5 bis 2 Stunden zu planen. Es hat sich jedoch
bewahrt, so viel Zeit am Anfang zu investieren, weil es den Arbeitsprozess erleichtert und
erfolgreicher gestaltet und Zwischenphasen nicht mehr aufwandig sind.

Die Ausflhrlichkeit der Kompetenzdarstellung der Einzelnen, ihre Offenheit und teilweise
auch ihr eigenes Interesse an solchen Gespréachen sind ein Angebot an den Trager und sollten
auch als solches verstanden werden. Die Alteren wollen sich einbringen, zeigen ihre Bereit-
schaft, mit der Gesamtheit ihrer Kompetenzen die neue Aufgabenstellung umzusetzen und bei
Bedarf auch Neues hinzuzulernen. Das muss gewdirdigt und als gemeinsame Ausgangspositi-
on gewertet werden. Das Ergebnis dieses Gespréches ist die Basis fur den Begleitprozess und
muss regelméaRig uberprift werden. Die Unterstiitzer kdnnen die dargestellten Kompetenzen
zielgerichtet einbeziehen, ihre Weiterentwicklung beférdern und aus der Gesamtanalyse die
vorhandenen Mdglichkeiten des Erwerbs neuer Kompetenzen filtern. Sie kdnnen bei der L6-
sung schwieriger Probleme auf sie zurlickgreifen, selbst dargestellte oder aus der Darstellung
analysierte Beharrungstendenzen im Blick haben und dem Mitarbeiter die Notwendigkeit ih-
rer Uberwindung generell bzw. am Arbeitsgegenstand verdeutlichen. Es ist nicht davon aus-
zugehen, dass die Selbstanalyse von Schwachen a priori den Willen zu ihrer Uberwindung
impliziert.

Durch kontinuierliches Arbeiten an den gemeinsam entwickelten Schwerpunkten, durch For-
dern und Férdern, durch Schaffung der notwendigen Bedingungen und Hilfeleistungen, durch
Auswertung und Wirdigung von Lernfortschritten wird das selbst gesteuerte Lernen in der
Tatigkeit angeregt und durch den Einzelnen bewusster wahrgenommen. Steuerungselemente
wie Beobachtungen, kurze Zwischenauswertungen und Begleitbdgen sichern Kontinuitat und
Ergebnis. Der Mitarbeiter muss die Moglichkeiten der Beratung und Unterstiitzung des Tré-
gers bei der Bewaltigung seines Projektes und der damit verbundenen Schwierigkeiten kennen
und je nach persénlichem Bedarf selbstandig einfordern. In der Regel war ein solches Verhal-
ten flr die Mitarbeiter der Akademie ungewohnt, weil es nicht ihren beruflichen Erfahrungen
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entsprach. Hier die Eigenverantwortung zu erkennen und durchzusetzen, setzt ein neues
Handlungsverstandnis voraus, an dem intensiv gemeinsam gearbeitet werden muss. Gelingt
es jedoch, die Moglichkeiten und Effekte der Selbststeuerung von Projektldsung und Lern-
prozess fur den Einzelnen erlebbar zu machen und neue Sichtweisen anzuregen, werden Vor-
aussetzungen geschaffen fur eigenstandige Tatigkeiten im Ehrenamt, in der Blrgerarbeit o.
A.. Der Austausch uber forderliche und hemmende Bedingungen fordert dariiber hinaus auch
den Trager zur Uberpriifung der Wirksamkeit der Strukturen und Formen eigener Arbeit.

Das Projektende kennzeichnet einen gewissen Abschluss des Lernprozesses, dessen Auswer-
tung bedeutsam ist fur die spatere Anwendbarkeit der erworbenen Kompetenzen. Es ist wich-
tig fir den Mitarbeiter, dass die Ergebnisse seiner Arbeit, das Geschaffene, sichtbar, nach-
weisbar sind. Deshalb muss er von Anfang an die Bedeutung von Dokumentation und Prasen-
tation der Projektergebnisse fir sich selbst, fur die Kollegen, den Tréger und die Partner er-
kennen und daran arbeiten. Dadurch kann die Identifikation mit ,,seinem* Projekt verstarkt
werden.

Dariber hinaus hat es sich bewahrt, auf der Basis der Selbsteinschatzung des Mitarbeiters und
der Bewertung durch den Unterstutzer einen Kompetenznachweis zu erarbeiten. Hier wird
in Ubersichtlicher Form dokumentiert, welche konkreten und vielféaltigen Kompetenzen der
Einzelne im Projektzeitraum nachgewiesen hat und welche Lernergebnisse die Arbeit im Pro-
jekt erbracht hat. Dieser Nachweis hat verschiedene Wirkungsmoglichkeiten:

» fir den Einzelnen spiegelt er vorhandene und neu erworbene Leistungspotenziale wi-
der, die bisher kaum in einem Zeugnis nachlesbar sind, das kann zur Starkung des
Selbstwertgefihls und zur Klarheit Gber zukiinftige Strategien beitragen

» fur Verantwortungstrager bzw. Partner einer spateren Tatigkeit (Unternehmen, Ar-
beitsverwaltung, Beschéaftigungstréger, ehrenamtliche Vereine) liegt eine aussagekréf-
tige Form der Information vor, die praxisrelevante Kompetenzen des Bewerbers — un-
abhangig von bzw. in Erganzung seiner Berufshiographie — deutlich macht, und damit
ihre Nutzungswahrscheinlichkeit erhoht

» fir alle stellt er auch einen Nachweis dar, dass die Téatigkeit Erwerbsloser in Beschéaf-
tigungsprojekten eine hervorragende Mdoglichkeit sein kann, ihre vielfaltigen Kompe-
tenzen zu stabilisieren und weiterzuentwickeln.

Diese Form der Sicherung und des Transfers der Ergebnisse wird bei Alteren, wie erste Erfah-
rungen zeigen, vor allem fir sie selber bedeutsam sein, bei Jungeren mit einer langeren Ar-
beitsperspektive konnten die Wirkungen hinsichtlich zuklnftiger Arbeitgeber und neuer be-
ruflicher Felder noch starker zur Geltung kommen.

FAZIT:

Lernen in der Projektarbeit ist effizienter und nachhaltiger, wenn der Trager seine Verantwortung
als Unterstltzer bewusst wahrnimmt und zielgerichtet selbst gesteuerte individuelle Lernprozesse
anregt, begleitet und die Sicherung der Ergebnisse realisiert. Als geeignete lernforderliche In-
strumentarien haben sich dabei bewahrt:

» das Kompetenzinterview

» der Begleitbogen und

» der Kompetenznachweis.
Die Wirksamkeit dieser Instrumente hangt wesentlich von ihrer Gestaltung und der Personlich-
keit des Unterstiitzers ab. Die Funktion als Lernbegleiter muss dabei konsequent durchgesetzt
werden.
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Die Stabilitat der eigenen Motivation, sich in die Projektarbeit persdnlich einzubringen, sich
den neuen Anforderungen bewusst zu stellen und Neues hinzuzulernen, hangt von einem
Biindel von inneren und &ulleren Faktoren ab. Aktuelle politische und wirtschaftliche Ent-
wicklungen, gesetzliche Regelungen, veranderte Zukunftsperspektiven und negative Stim-
mungen in der Bevolkerung wirken kontraproduktiv. Sie stellen kompakte Hemmnisse dar,
die der Einzelne entsprechend seiner Personlichkeitsdisposition mit hohem Kraftaufwand 0-
berwinden muss, um seine Motivation zu erhalten. Personliche Problemsituationen (Krank-
heit, Familie, Finanzen) kdnnen &hnliche Wirkung haben. Gerade die Zielgruppe der élteren
Erwerbslosen ist hdufig durch eine solche Doppelbelastung (negative Zukunftsaussichten +
persdnliche Probleme) gepréagt. Diese Situation erfordert Beachtung und Sensibilitat im Ver-
halten der Unterstutzer, auch wenn sie auf diese Faktoren keinen Einfluss haben.

Um so bedeutsamer ist es jedoch fir den Tréager, die Wirkungsfaktoren im Unternehmen
selbst genauer zu analysieren und lernférderlich zu gestalten.

Auch hier ergab die Untersuchung, dass in der Akademie ,,2. Lebenshalfte* bereits gute Vor-
aussetzungen gegeben waren, die vor allem auf der Zielstellung des Vereins ,,Integration Alte-
rer in Arbeitsmarkt und Gesellschaft” und aus dem p&dagogischen Ansatz/ dem Menschenbild
der Griinder und verantwortlichen Mitarbeiter beruhen. Da jedoch auch die Gestaltung der
Lernkultur im Unternehmen eher intuitiv und zufallig erfolgte, wurden viele Potenzen ver-
schenkt.

Im Prozess der Untersuchung wurde durch Reflexion, Analyse und Verénderung eine bewuss-
tere Gestaltung und Beeinflussung eines lernforderlichen Klimas im Unternehmen ausgelost.
Dabei wurde deutlich, dass die Lernkultur als Teil der Unternehmenskultur vor allem durch
folgende drei Ebenen gekennzeichnet ist:

Als erstes sind die Werte und Normen, von denen der Trager ausgeht, ausschlaggebend fr
das Lernen Alterer in den Projekten. Das betrifft die Einstellungen zur Leistungsfahigkeit
Alterer und Erwerbsloser, zum Lernen im Alter, zum Lernen im Prozess der Tatigkeit, zur
Rolle der Projekte fur den Einzelnen und vieles mehr.

In der Akademie wurde der Altere von Anfang an als Erfahrungstrager, als Mensch mit spezi-
fischen Kompetenzen und auch als Lerninteressierter ernst genommen. Er war nicht Mal3-
nahmeteilnehmer, Klient, Nummer, Finanzgrdl3e, sondern Mitarbeiter, Partner und Mitgestal-
ter. Das war eine wesentliche Voraussetzung fur die Erfolge in der Arbeit mit dieser Ziel-
gruppe. Die Anerkennung der Lernfahigkeit Alterer war Voraussetzung fir die Aufgabenstel-
lung des Vereins. Das ist durchaus nicht selbstverstandlich.

Keine bewusst gesetzte Normen gab es dagegen zur Relevanz und Gestaltung des Lernens im
Prozess der Arbeit sowie zu Herausforderungen des selbst gesteuerten Lernprozesses. Hier
findet gegenwartig ein Umdenken statt, was sich auch in der zur Zeit laufenden Leitbild- und
Qualitatsdiskussion zeigt. Folgende Positionen wurden formuliert, die bisherige und neue
Auffassungen und Verhaltensweisen widerspiegeln und weiter diskutiert werden:

» Lernen ist erlaubt und anerkannt!

» Jeder ist Lernender und Experte zugleich!

> Fehler machen, Uben, Erproben gehdren zum Lernen!

Diese Einstellungen sind nur dann wirksam, wenn sie zweitens das Verhalten von Manage-
ment und Mitarbeiter pragen, wenn sie gelebt werden. Erst das schafft eine Atmosphére, in
der das Lernen des Einzelnen im Prozess der Arbeit anerkannt und unterstitzt wird. Dazu
gehort ein offenes Klima, in dem einer vom anderen lernt und die Rollen und Perspektiven
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(Vermittler, Experte, Berater, Lernender) standig wechseln kdnnen. Hierarchische Strukturen
wirken dabei kontraproduktiv.

Fehler und Fragen zu erlauben, erfordert Verstandnis und Geduld. Zeit und Raum zum Uben,
zur Suche nach eigenen Losungen, zum Ausprobieren muss moglich sein, ohne in Zeitver-
schwendung auszuarten.

Das Weitergeben des teilweise auch mihsam erworbenen Wissens, das ,,Vormachen* (z.B.
haufig praktiziert bei PC-Anwendungen) stellt ein wirksames Ubungsfeld fir den Agierenden
selbst dar, in dem er Kénnen anwenden und vervollkommnen muss. Gleichzeitig muss damit
auch das Zurucknehmen verbunden sein, das dem anderen ermdglicht, die Aufgabe selbst zu
versuchen und nicht alles den Kénnern zu Uberlassen. Dazu ist Transparenz, aber auch teil-
weise Steuerung durch das Management notwendig. ,,Experten* miissen erkennbar und bereit
zur Unterstutzung sein. Schwerpunkte des Lernprozesses der Mitarbeiter missen auch den
anderen Klar sein, damit sie diesen Prozess durch praktische Hilfe, durch Wirdigung der
Lernfortschritte und nicht durch Abnehmen der komplizierten Aufgaben fordern. Hier wird
jeder zum Unterstutzer fir das Lernen des anderen. Ein solches lernforderliches Milieu erfor-
dert die Akzeptanz jedes Einzelnen und des Teams, aber sie wird auch stark beeinflusst durch
das Verhalten und das Vorbild der Leiter.

Innerhalb des Untersuchungszeitraumes wurde durch Einbeziehung der Mitarbeiter in den
Gestaltungsprozess (Einzel- und Gruppeninterviews/ Auswertungen), durch Vorstellen von
Arbeitsergebnissen im Team und durch Anwendung der Positionen im Geschéftsbereich (z.B.
bei Vorstellungsgespréchen, in Arbeitsberatungen, in betrieblichen Alltag) bereits eine spir-
bare Veranderung bewirkt. Sie wird in der Regel von allen Mitarbeitern gern angenommen,
weil sie personlichen Nutzen spiren und auch tber Projektgrenzen hinaus das Miteinander
verstarkt wird. Dabei wird auch die enge Verzahnung von formalem Lernen (in Kursen und
Seminaren) mit dem Lernen in der Arbeit deutlich. Mitarbeiter, die die Mdglichkeit der Teil-
nahme an speziellen Kursen haben, werden gezielt befragt und geben ihr Wissen bei Bedarf
weiter. Andere spuren, dass sie bestimmte Féhigkeiten nicht allein im Arbeitsprozess erlernen
kénnen und fordern die Mdglichkeit formaler Bildungskurse ein.

Zu den lernforderlichen Bedingungen gehdrt allerdings auch die Schaffung entsprechender
materiell-technischer und organisatorischer VVoraussetzungen, in der sich — bei Beachtung der
Madglichkeiten — die Bedeutsamkeit fiir das Unternehmen ganz praktisch ausdriickt.

Die Lernkultur realisiert sich drittens auch Uber ihre Darstellung und Wirksamkeit nach
aulen. Im Bewusstsein von Mitarbeitern und Offentlichkeit war die Akademie ,,2. Lebens-
halfte* bisher vor allem ein Lernort fiir interessierte Teilnehmer — in Kursen, Seminaren, Ver-
anstaltungen und Beratungssituationen. In diesem Rahmen wurden Unterstltzungsstrukturen
fiir den Prozess der Selbstbestimmung, Neuorientierung und Re-Integration geschaffen (z.B.
sehr deutlich beim Projekt Akademie 50plus). Die Funktion als Lernort fur die eigenen Mitar-
beiter wurde nicht bewusst wahrgenommen. Diese Erkenntnis hat ebenfalls zu deutlichen
Veranderungen in der Darstellung von Ziel und Ergebnissen der Einrichtung in der Offent-
lichkeitsarbeit gefuhrt Die Verdeutlichung des Potenzials der Akademie-Projekte fur die
Kompetenznutzung und -entwicklung der Mitarbeiter und fiir die Gestaltung von Ubergéangen
ist seitdem ein Bestandteil der PR-Tatigkeit. Es spiegelt sich deutlich in den Materialien zum
10. Jahrestag der Akademie (Ausstellung, Broschure, Tagung) wider und wird zunehmend
zum Bestandteil von Konzepten, Projektskizzen, Berichten und Einschéatzungen fur Forder-
mittelgeber und Presse.

Die Beschaftigungsprojekte selbst und das selbst gesteuerte Lernen in der Tatigkeit erfahren
dadurch eine wesentliche Aufwertung. Allerdings ist das ein langwieriger Prozess, in dem
verfestigte Haltungen und Sichtweisen bei den Partnern, z.B. im Arbeitsamt, in der Forder-
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logik der Geldgeber und in der regionalen Offentlichkeit (iberwunden werden miissen.
In eigenen Veroffentlichungen und in einer aktuell konzipierten Qualifizierungsreihe fir Wei-
terbildner wird dem Aspekt der unterschiedlichen Lernorte bewusst viel Raum eingerdumt.

FAZI

1)

2)

3)

T:

Die Gestaltung der tragerinternen Lernkultur als Bestandteil seiner Unternehmenskultur ist
eine entscheidende Voraussetzung flr die Sicherung der Motivation des Mitarbeiters und
fur den Erfolg des Lernprozesses bei der Projektrealisierung. Sie wird gepragt durch das
Zusammenwirken folgender drei Ebenen

durch die definierten Werte, Normen und Einstellungen des Tré&gers hinsichtlich
der Leistungsfahigkeit Alterer und Erwerbsloser, des Lernens im Alter und im Pro-
zess der Tétigkeit, hinsichtlich der Bedeutung und Umsetzung selbst gesteuerten
Lernens u.a.

durch das praktische Verhalten von Management und Mitarbeiter zur Umset-
zung dieser Normen und Werte bei der Gestaltung eines lernforderlichen Klimas,
des Umgangs miteinander und der wechselnden Rollen zwischen Unterstiitzern und
Lernenden

durch die bewusste Betonung des Wertes der Lernprozesse in der Projektarbeit und
des Lernortes Akademie fiir die eigenen Mitarbeiter in der Offentlichkeitsarbeit,
um hier langfristig Denk- und Verhaltensweisen zu verandern.

3.2.3.

Das Kompetenzprofil der Unterstitzer

Die dargestellten Arbeitsaufgaben und die Arbeitsweise der Akademie weisen auf Besonder-
heiten hin, die die Unterstltzerstruktur kennzeichnen:

>

Bedingt durch die regionale und inhaltliche Struktur (Vorstand, Geschéftsbereichslei-
tung, Fachlicher Anleiter/ Teamchef) und die meist durch 1-2 Personen besetzten Ein-
zelprojekte, gibt es nur wenige Personen, die als Anleiter bzw. direkter Unterstutzer
tatig sind.

Dariiber hinaus haben alle Mitarbeiter, vor allem die langjahrigen, ebenfalls eine be-
sondere Bedeutung fir die Unterstiitzung des Prozesses der Kompetenznutzung und -
weiterentwicklung der anderen. Es ist ein gegenseitiger Prozess des Gebens und Neh-
mens im taglichen Arbeitsalltag.

Die generelle Bereitschaft, eigenes Wissen, eigene Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Erfahrungen weiterzugeben, die die Mitarbeiter in den Kompetenzinterviews darstell-
ten, macht jeden zu einem potentiellen Unterstitzer. Mittels Beobachtung und Ein-
satz als Unterstltzer kann der Tréager die Unterstltzer-Kompetenz testen, bei Eignung
beférdern und im Interesse anderer Projekte und der gesamten Institution nutzen.

Zum Dritten haben, bedingt durch die Zielstellung der Akademie und ihrer Projekte,
alle Mitarbeiter eine wichtige Verantwortung hinsichtlich der Auslésung und
Unterstitzung von Lernprozessen nach auflen, d.h. von Teilnehmern und
Interessenten, die durch die Projekte angesprochen werden (z.B. bei der Anleitung der
Senioren im Theater, bei der Einbeziehung ehrenamtlicher Helfer in die
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ater, bei der Einbeziehung ehrenamtlicher Helfer in die Veranstaltungsplanung, bei der
Integration alterer Arbeitsloser in neue Arbeitsfelder).

Diese Unterstitzertatigkeit wirkt dartiber hinaus wie ein Schneeballsystem. Die ein-
bezogenen Ehrenamtler z.B. wirken wieder als Unterstltzer und Multiplikatoren fir
die neuen und noch nicht so aktiven Teilnehmer. Langjahrige Teilnehmer, die die Un-
ternehmensphilosophie verinnerlicht haben, wirken in ihrem eigenen Lebensbereich
ebenfalls als Unterstltzer, in dem sie Veranderungsprozesse bei anderen Personen an-
regen und fordern.

Die Anforderungen an die verschiedenen Unterstiitzerebenen und die Mdglichkeiten der Qua-
litatssicherung sind natirlich verschieden. Einige gemeinsame Grundsatze lassen sich jedoch
ableiten.

>

Die Unterstiitzer miissen die Werte und Normen hinsichtlich des Lernens Alterer in
der Projektarbeit moglichst genau erkennen, mitgestalten und verinnerlichen. Das
durchzusetzen, erfordert noch intensivere gemeinsame Verstandigung zwischen den
Geschéftsbereichen der Akademie, innerhalb der direkten Arbeitsbereiche und auch in
der Zusammenarbeit mit Ehrenamtlichen. In diesem Schneeballsystem hat jeder die
Verantwortung, auch der néchsten Ebene diese Beziehungen zu verdeutlichen.

Im Besonderen erfordert es eine klare Haltung zu dem Alteren als Erfahrungstrager
und Mitgestalter und ist eng mit der Anerkennung der Kompetenzen anderer verbun-
den. Da in der Regel alle in &hnlicher Situation sind oder waren, gibt es dazu eine gute
Ausgangsposition. Trotzdem ist das Verstandnis fur andere Verhaltensweisen nicht
immer gegeben. Vorurteile, Sturheit und Selbstuberschatzung mussen teilweise Uber-
wunden werden, um der Unterstltzerrolle gerecht zu werden. Personale Kompetenzen
spielen hierbei eine herausragende Rolle.

Die Unterstlitzer missen sich ihrer Rolle und der damit verbundenen Anforderungen
bewusst sein. Das erfordert vor allem ein differenziertes Verstandnis fur den individu-
ellen und selbst gesteuerten Lernprozess. Sie mussen lernen, was auslésen, anregen,
fordern und fordern, begleiten und beraten heif3t und wie man es praktisch umsetzt.
Hier sind Methodenkompetenzen gefragt, die verstérkt auch in der gemeinsamen Dis-
kussion entwickelt werden missen.

Damit verbunden sind hohe Anforderungen an soziale Kompetenzen wie zuhdren,
motivieren und ,,aufschlieBen® , Starken erkennen und stérken, loben und kritisieren,
moderieren und kommunizieren. Hier sind, wie bereits dargestellt, bei den meisten
Akteuren sehr gute VVoraussetzungen gegeben.

Eine Herausforderung ist die Gestaltung des Verhaltnisses von Beeinflussen und Zu-
riicknenmen. Es erfordert besondere personale Kompetenzen, andere Lernwege und
individuelle Gestaltungsraume zuzulassen.

Nicht zuletzt bestehen wichtige Kompetenzen der Unterstitzer darin, wesentliche
Lernfortschritte zu erkennen, die Losung von Konflikten mit zu steuern sowie forder-
liche und hemmende Faktoren in diesem Lernprozess herauszuarbeiten. Methodische
Kompetenzen wie analytische Fahigkeiten, Problemlésungskompetenz, Konfliktbear-
beitung sind Bedingung fur die Begleitung dieser komplizierten Prozesse.
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Diese Profilanforderungen an die Unterstutzer kdnnen natirlich nicht in allen Ebenen gesi-
chert werden. Je mehr es jedoch gelingt — wie oben gekennzeichnet — Werte und Normen ge-
nau zu definieren und als Anforderung flr die Verhaltensweisen der Mitarbeiter zu kommuni-
zieren und so ein lernférderliches Klima zu schaffen, werden auch die Kompetenzen der
Menschen in den verschiedenen Unterstltzerebenen weiterentwickelt. Allerdings zeigen sich
bei dem hohen Anforderungsniveau an diese Tatigkeiten auch Grenzen im Kompetenz- und
Personlichkeitsprofil von Mitarbeitern. Verfestigte Verhaltensweisen Alterer (der Hang zum
Belehren oder zur Besserwisserei, zur Abwertung und Ausgrenzung bestimmter Personen,
zum Beharren auf eigenen Positionen oder kritischer Hinterfragung usw.) kénnen kaum oder
gar nicht in kurzen Zeitrdumen verandert werden. Wichtige Voraussetzung ist die Offenheit
fiir Neues und die Bereitschaft, bisheriges Wissen und Kénnen auch zu ,,verlernen®.

Eine interessante und bedeutsame Frage, die weiter untersucht werden sollte, ist die nach
Notwendigkeit, Moglichkeiten und Bedingungen der Veranderung verfestigter Verhaltens-
weisen Alterer (ihrer so genannten ,,Sturheit®) bei der Bewaltigung neuer Anforderungen der
Zukunft.

Die Mdoglichkeit und der nachweisbare Erfolg der Unterstitzertatigkeit der Mitarbeiter unter-
einander spielt bisher im Profil der Projekte und bei der Arbeitsférderung keine Rolle. Die
Richtlinien der Arbeitsdmter sollten so ausgestaltet sein, dass der Einsatz der Mitarbeiter als
Unterstutzer im eigenen Unternehmen moglich ist, ihre Stellenbeschreibung entsprechend
ausgestaltet oder nach Eignung verandert oder ergénzt werden kann.

Eine weitere Konsequenz ist die verstarkte Beriicksichtigung vorhandener Kompetenzen bei
der Mitarbeitereinstellung bzw. eine zielgerichtete Entwicklung dieser Kompetenzen im Ver-
lauf der Tatigkeit. Hier gibt es noch viele ungenutzte Reserven.

FAZIT:

An den Unterstltzer, der den Lernprozess anderer anregt und begleitet, werden hohe An-
forderungen hinsichtlich seiner eigenen personalen, fachlichen, methodischen und sozia-
len Kompetenzen gestellt.

Wirken die Unterstitzerstrukturen wie in der Akademie wie ein Schneeballsystem , das
sich innerhalb des Unternehmens und auch dartber hinaus immer mehr verbreitert,
kommt der Klarung der Werte und Normen des Unternehmens als Anforderung an die
Verhaltensweisen der Unterstiitzer groRe Bedeutung zu. Auf dieser Basis und innerhalb
eines lernforderlichen Klimas lernen auch die potentiellen Unterstitzer ihre Rolle anzu-
nehmen und immer wirkungsvoller auszufuhren.

3.3. Regionale Ebene

Bei der Betrachtung der regionalen Ebene und ihrer Moglichkeiten fir die Kompetenzent-
wicklung des Einzelnen wurde von folgender THESE ausgegangen:

Die Gestaltung der Lernprozesse Alterer in Beschaftigungsprojekten bei Tragern wie der
Akademie ,,2. Lebenshalfte* stellt einen Schnittpunkt zwischen gefdrdertem Arbeitsmarkt,
regionaler Wirtschaft, 6ffentlicher Verwaltung und Gemeinwesen dar und muss auch zuneh-
mend Lernprozesse bei diesen Partnern auslésen.
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3.3.1. Die Einbindung der Kompetenzentwicklung in regionale Prozesse

Die Aktivitaten der Akademie wie anderer arbeitsmarktpolitischer Dienstleister, altere Er-
werbslose bei ihrer Suche nach neuen Perspektiven zu unterstiitzen, indem sie ihnen ihre viel-
faltigen Starken bewusster machen und zugleich Mdglichkeiten fiir den Neuerwerb von Kom-
petenzen schaffen, sind nicht Selbstzweck oder Helfersyndrom. Sie beruhen auf der Einsicht,
dass hier ein grof3es Potenzial brachliegt, was der Gestaltung gesellschaftlicher Beziehungen
in Wirtschaft und Gemeinwesen verloren geht. Der demographische Wandel verschérft die
Problematik noch wesentlich. Zunehmend werden Regionen ihre Funktionsfahigkeit nur
sichern kénnen, wenn sie auf das Engagement Alterer zuriickgreifen knnen.

Deshalb hat sich die Akademie von Anfang an die Aufgabe gestellt, die Offentlichkeit fiir
diese Thematik zu sensibilisieren. Mit vielfaltigen grofRen und kleinen Veranstaltungen, Bro-
schiren, Artikeln, Fernsehbeitrdgen wurde versucht, Aufmerksamkeit fir dieses Thema zu
wecken und Nachdenken zu fordern. Das ist ein sehr mihevoller Prozess, der meist auch in
seiner Wirkung begrenzt und allgemein bleibt.

In der direkten Arbeit durch die regional orientierten Projekte gibt es bessere Mdglichkeiten,
in diesem Feld etwas zu erreichen. Aber auch hier haben wir als Akademie selbst einen inten-
siven Lernprozess durchlebt, der noch lange nicht abgeschlossen ist. Die Arbeit in dem Ge-
staltungsprojekt, die Partner unterschiedlicher GroRe und regionaler Einbindung zusammen
gebracht hat, war dafur auf3erordentlich anregend.

VVon Anfang an war fiur den Tréger wichtig, dass die Projekte und ihre Ergebnisse ,,gebraucht®
wurden. Beschaftigung Arbeitsloser um der Beschaftigung willen bzw. zur Starkung der ma-
teriellen Basis der Akademie war nie Strategie unseres Vereins. Im Mittelpunkt stand von
Anfang an auch hier als Zweck des Vereins ,,die Integration Alterer in Arbeitsmarkt und Ge-
sellschaft. Neben der Betrachtung gesellschaftlicher Prozesse insgesamt, waren Analysen
und Recherchen der Bedarfe der ,,Jungen Alten* in den Kommunen, der Angebotslicken und
speziellen Interessen stets Basis fiir die Entwicklung von Projektfeldern.

Erst der reale Bedarf, die spirbare Nachfrage der potenziellen Nutzer der Ergebnisse eines
Projektes gibt der Projektaufgabe Sinn. Die Analyse aller bisherigen Akademie-Projekte, des
Verhaltens der Mitarbeiter und der Ergebnisse hat sehr deutlich nachgewiesen, dass immer
dann, wenn der praktische Nutzen fir die Mitarbeiter wenig erlebbar war (z.B. das Analyse-
projekt ,,Die jungen Alten in den Medien®), die Projektzeit eher als zeitliche Uberbriickung
gesehen wurde und die inhaltliche Herausforderung wenig angenommen wurde. Bei Projekten
wie ,,Spielzeugreparaturwerkstatt“ oder ,,Kontaktstellen fiir Altere* und vielen anderen wird
der konkrete Bedarf schnell spiirbar. Dadurch steigt die Motivation der Mitarbeiter spirbar
an, ihre Freude an der Arbeit nimmt zu, wenn sie erleben, dass jemand die Ergebnisse ihrer
Arbeit wirdigt und braucht. Vor allem Feedbackmdoglichkeiten — Dank und Anerkennung —
sind aulerordentlich bedeutsam fur die eigenen Qualitdtsanspriiche und damit auch fir den
Lernprozess der Mitarbeiter. Viele Kollegen in der Untersuchung haben dargestellt, dass die
Anerkennung ihrer konkreten Té&tigkeit von auf’en — durch Teilnehmer, Partner, Verantwor-
tungstrager in der Kommune — ihnen oft solchen Auftrieb gegeben hat, dass sie Problemsitua-
tionen besser bewaltigt haben, ihre Arbeit noch wirksamer gestaltet haben und vor allem die
Freude an der Arbeit zugenommen hat. Diese Beziehung zwischen Sinnhaftigkeit und Er-
folgsmdglichkeiten fur den Einzelnen und seiner Motivation und Arbeitsleistung wurde friih
in der Akademie erkannt und umgesetzt.
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Das ist allerdings nur eine Seite. Die andere Seite ist, wie der Kompetenzentwicklungsprozess
der Individuen mit den Perspektiven und Entwicklungen der Regionen und Kommunen selbst
verknlpft wird.

Die Akademie als tiberregionaler Trager ist nicht automatisch in den Kommunen verankert.
Deshalb war eine Bedingung der Realisierung konkreter lokaler Projekte, die Akzeptanz der
Verantwortlichen (Birgermeister, Sozialdezernent) von Anfang an zu sichern. Dem Anliegen
wurde schnell zugestimmt, es wurde kein konkretes Handeln ausgeldst, finanzielle Konse-
quenzen wurden nicht eingefordert.

Mit der Veranderung der Rahmenbedingungen bekommt die Kommune einen anderen Stel-
lenwert fir die Arbeit der Akademie. Ohne ihre finanzielle Unterstiitzung sind viele Projekte
nicht mehr realisierbar. Dieser duRere finanzielle Zwang, der bereits jetzt dazu fuhrt, dass
durch die grofRen Finanzprobleme Projekte nicht umsetzbar sind, fihrt jedoch letztendlich
dazu, dass eine Interessentibereinstimmung zwischen dem Projektvorhaben des Trégers und
den Kommunen bestehen muss. Gelingt dieses, sind die Wirkungen beidseitig. So verstarkt
die direkte Einbindung in regionale VVorhaben die Effekte hinsichtlich der Motivation und der
Lernprozesse der Mitarbeiter wesentlich und fihrt letztendlich auch dazu — wenn es entspre-
chend dargestellt und kommuniziert wird — , den Vertretern der Kommunen ihre Verantwor-
tung und ihre Maglichkeiten hinsichtlich der Nutzung und der Weiterentwicklung der Kompe-
tenzen &lterer Arbeitsloser deutlich zu machen.

Es gibt viele Faktoren, von denen diese enge Vernetzung abhéngt — Stadt oder Land, GroRe
der Kommune, Trager- und Angebotsvielfalt und vor allem persénliche Motivation der kom-
munalen Vertreter.

Besonders gelungen ist das in der Akademie mit solchen Projekten, die Angebote und Struktu-
ren fiir Altere in der Region aufgebaut haben, bei denen die Kommunalvertreter direkte Wir-
kung spiiren, wie z.B. die ,,Kontaktstellen fiir Altere*. Hier werden viele Menschen erreicht,
die in der Stadt und Gemeinde auch dartber reden. Gerade in kleineren Kommunen wie bei
uns in Ludwigsfelde und Bergholz-Rehbriicke kennt man sich, berichtet sich auf der StraRe
uber positive Erlebnisse, und so spielen auch Effekte der Akademie-Projekte eine Rolle in den
Gesprachen. Vertreter der Gemeinde nehmen selbst an Veranstaltungen teil oder werden di-
rekt einbezogen.

Das bedeutet noch nicht, dass die Mitarbeiter selber und die Kommunen automatisch die viel-
faltigen Wirkungen sehen, die die Arbeit der Projekte auch fir diese bringt.

> So wird tiber einige dieser Projekte viel Offentlichkeits- und Pressearbeit gemacht, die
auch die Kommunen bekannter macht (z.B. ist Bergholz-Rehbriicke wdchentlich in
der Zeitung, seit es dort die Kontaktstelle der Akademie mit ihren vielfaltigen
Angeboten gibt, Wissenschaftler, Politiker und auch auslandische Géste haben seitdem
den Kkleinen Ort besucht) .

» Eine andere Wirkung ist die ErschlieBung vielfaltiger Fordermittel flir eine interessen-
gerechte Gemeinwesenarbeit durch die Projektmitarbeiter, die direkt den Birgern der
Kommune zugute kommt

» Auch die Gewinnung ehrenamtlicher Mitgestalter in den Orten fiir das Gemeinwesen
und die Akademie-Arbeit fur die Burger vor Ort durch die Akademie-Mitarbeiter als
Unterstitzer ist eine Wirkung, die das kommunale Miteinander beférdert.
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Diese Wirkungen werden kaum wahrgenommen. Es ist wichtig fiir die weitere Entwicklung,
dass diese Wechselbeziehungen genauer analysiert und beiden Seiten deutlicher werden. Je
mehr die Verantwortlichen in den Kommunen erkennen, dass das Engagement der Alteren in
den Projekten eine Multiplikatorenrolle in der Region Gbernehmen kann und so Regionalent-
wicklung verstérkt aus eigenen Kraften bestimmt werden kann, um so mehr sichern sie die
Zukunft des Gemeinwesens. Es verlangt von ihnen jedoch auch eine Kultur der Anerkennung
und Wertschétzung dieser Téatigkeit, die h&ufig noch nicht sehr wirksam ist.

Eine weiterfuhrende Frage ist hierbei, wie das Zusammenwirken zwischen Kommunen und
Beschéftigungstragern/ Vereinen hinsichtlich des Lernens in Téatigkeiten starker verankert und
verfestigt werden kann, um hier nicht nur auf Grund positiver individueller Einstellungen der
Kommunalvertreter Erfolg zu haben (z.B. in Gesetzen, Richtlinien, Positionsmaterialien).
Dazu ist es wichtig, handlungsauslésende Bedingungen fir die Kommunalvertreter vor Ort
genauer zu untersuchen und hinsichtlich der neuen Erkenntnisse zu veréndern.

FAZIT:

Der Lernprozess innerhalb von Projekten ist erfolgreicher, wenn konkrete Interessen und
Bedarfe in der Region bzw. Kommune fiur die Ergebnisse vorhanden und spirbar sind.
Eine direkte Wirkung im lokalen Umfeld erhoht die Motivation und die Erfolgserlebnisse
fur die Mitarbeiter.

Insgesamt ist fur beide Seiten — fiir den Tréger als arbeitsmarktlicher Dienstleister und fir
die Kommune — wichtig, Projekte und Tatigkeitsfelder fir Altere gemeinsam zu konzipie-
ren und sich der vielféaltigen gegenseitigen Wirkungsmoglichkeiten bewusst zu sein. Das
setzt auch bei der Kommune eine Auseinandersetzung mit den Konsequenzen der altern-
den Gesellschaft voraus.

3.3.2. Regionale Verankerung und Vernetzung als eigenstandiges Lernfeld

Je mehr auch die Mitarbeiter diese Verantwortung erkennen und spiren, kénnen sie mit ihrer
Arbeit einen wichtigen Beitrag zur Entwicklung regionaler bzw. kommunaler Identitét leisten.
Dazu gehoren die Kooperation mit interessierten Partnern, die Forderung von Netzwerkbil-
dung und Netzwerkarbeit und die aktuelle Begleitung kommunaler Prozesse. Auch das ist ein
neues Lernfeld mit hohen Anforderungen.

Es setzt voraus, dass sie selbst in der Lage sind, regionale Prozesse zu beobachten, zu analy-
sieren, Besonderheiten aufzudecken und zu werten, um daraus wieder Handlungskonsequen-
zen zu ziehen. Die relativ selbstdndige Arbeit der Projekte in den Regionen erfordert die ei-
genstandige Arbeit vor Ort, die das Management gar nicht leisten kann. Es erfordert auch, die
Kommunikation mit Verantwortungstragern, Partnern sowie den regionalen Medien selbst zu
steuern und zu pflegen. Transparenz sichern und Synergieeffekte ausloten, neue Kommunika-
tionsstrukturen entwickeln und Erfahrungsaustausche auf verschiedenen Ebenen anzuregen,
ist ein hoher Anspruch an die Mitarbeiter und kann zur Entwicklung der regionalen Lernkul-
tur beitragen. Gelingt dieses, wird das flr sie personlich bzw. das Team vor Ort auch zum
eigenen Erfolg. Sie selbst pragen die Arbeit in der Kommune. Das ist Herausforderung und
Chance zugleich und wird von den meisten auch gern angenommen. Geeignete Mitarbeiter
werden selbst zu Mediatoren in der Kommune.

Auch hierbei kann der Tréger selbst nur anregen, unterstiitzen und beraten. Die Wirksamkeit
der Projekte entscheiden die Kollegen vor Ort.
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In Bergholz-Rehbricke z.B. laden die Projektmitarbeiter regelmafig ortsansassige Unter-
nehmer und Wissenschaftler als Referenten in die Veranstaltungen ein. Auf Initiative des Aka-
demie-Projektes wird eine Zukunftskonferenz zur Entwicklung der GroRgemeinde organisiert.
Vernetzungen mit Schule, Agenda-Arbeitsgruppe und Heimatverein werden von der Kontakt-
stelle aus gesteuert. Ein enges Zusammenwirken der Projektmitarbeiter mit Ehrenamtlern
starkt die Kompetenzen des Teams. Das fuhrt letztendlich auch dazu, dass dieses Projekt auch
aus der Sicht der Burgermeisterin ,,nicht mehr wegzudenken ist in der Gemeinde** .

In Ludwigsfelde wurde in diesem Jahr das 10-jahrige Bestehen der Akademie -Kontaktstelle
vor Ort begangen. Die zwei Kolleginnen dort — eine langjahrige und eine neue — haben alle
Aktivitaten (Ausstellung im Stadthaus, Erdéffnung mit dem Blrgermeister, wochentliche Pres-
se-Reihe, Fest mit 150 Teilnehmern) nach Abstimmung mit dem Geschaftsbereich vollig ei-
genstandig organisiert, geleitet und durchgefiihrt. Sie sind vor Ort die Identifikationsfiguren
flr die Akademie und haben durch den grof3en Erfolg einen starken Motivationsschub fur die
Entwicklung neuer Ideen erhalten.

Die intensiven eigenen Kontakte der Mitarbeiter mit Partnern in der Region im Rahmen ihrer
Projektarbeit kénnen auch Chancen flr die Gestaltung eigener Perspektiven er6ffnen. Ihre
Kompetenzen und ihr Engagement in konkreter Sacharbeit wird von anderen wahrgenommen
und in der Zusammenarbeit erprobt. Dadurch entstehen Kontakte und auch regionale Einsich-
ten, die den Ubergang in Beschiftigung oder in ehrenamtliche Tatigkeiten fordern.

( So haben mehrere Mitarbeiter der Akademie nach jahrelangem ehrenamtlichen Engage-
ment im Projekt ,,Arbeitslosenzeitung* eine Tatigkeit bei regionalen Medien gefunden. )

FAZIT

Die regionale Verortung der Projekte ist ein eigenstandiges Lernfeld fir die Zielgruppe.
Durch sie werden Kompetenzen wie z.B. die Analyse regionaler Bedarfe und die Entwick-
lung regional orientierten Handelns, die Kommunikation mit verschiedenen Interessen-
gruppen und die Mediation entwickelt bzw. verstérkt. Gleichzeitig konnen neue Chancen
fur die Gestaltung eigener Lebensperspektiven entstehen.

3.3.3. Gestaltung von politischen Rahmenbedingungen

Die Entwicklung und Realisierung sinnvoller und mdglichst langfristiger Projekte zur Be-
schaftigung alterer Arbeitsloser auf der Basis konkreter regionaler Bedarfe hat einen aulleror-
dentlich hohen Wert fur die nachhaltige Integration dieser Menschen. Ihre durch die Heraus-
forderungen im Beruf und im gesamten Leben erworbenen wertvollen Kompetenzen werden
gebraucht und genutzt, um gemeinsam die Region und das Gemeinwesen weiter zu entwi-
ckeln.

Die Beispiele haben gezeigt, dass gerade das fur alle Beteiligten so wichtig ist. Gebraucht
werden mit dem, was man kann, Neues zu schaffen, fiir das es Bedarf gibt, tber das sich an-
dere freuen, das einen Wert hat, das macht fur viele Menschen das Leben wieder sinnvoller
und verbessert ihr Wohlbefinden. Das Anknupfen an die Kompetenzen in ihrer Gesamtheit
und besonders an die individuellen Stérken tberwindet die h&ufig erfolgte Entwertung beruf-



45

licher Kompetenzen durch technologischen Fortschritt und fehlenden Bedarf. Der Einzelne
nimmt sich stérker auch in der Arbeit in seiner Gesamtheit wahr und verandert dabei selbst
seinen Blick auf die erworbenen Kompetenzen im Laufe seines Lebens. Das starkt Selbstbe-
wusstsein und 6ffnet auch die Sicht auf die Mdglichkeiten der Gestaltung der weiteren Le-
bensjahre.

Obwohl BeschaftigungsmaRnahmen auch gegenwaértig keine besonders hohe Wertschéatzung
in der Offentlichkeit genieRen, obwohl durch die Mitarbeit in den Projekten die Chance auf
einen Wiedereinstieg in Beschaftigung fur diese Zielgruppe sehr gering bleibt und obwohl die
Menschen flr ihre oft sehr anspruchsvolle Arbeit nur sehr gering entlohnt werden kénnen
(teilweise ist der Lohn geringer als ihr Arbeitslosengeld), sind diese MaRnahmen fur viele
eine sinnvolle Zeit des Tatigseins.

Integration erfordert neues Lernen von allen Beteiligten. Die Alteren aktualisieren ihr Wissen
und Konnen, ihre Kompetenzen werden flexibler einsetzbar, sie erschliefen sich neue Be-
schaftigungsfelder und moglicherweise gewinnen sie neue Lebensperspektiven. Dazu bendti-
gen sie Zeit. Projekte, die nur 6 Monate dauern, kénnen diese Wirkung nicht ermdglichen.
Projekte, die einen Zeitraum von mehr als einem Jahr umfassen, sind wesentlich wirkungsvol-
ler fur alle Beteiligten.

Auch flr den Tréager und die Unterstitzer sind die Integrationsdienstleistungen fur Zielgrup-
pen ein Lernprozess. Er ermdglicht ihnen Zugang zu Ressourcen, die auch die Organisation
selbst wirksamer werden lassen und weiterentwickeln. Das Bewusstwerden und die konse-
qguente Verwirklichung des Unterstiitzeransatzes fordern und stabilisieren eine neue Lernkul-
tur in der Organisation selbst.

Die Akademie-Projekte, die langfristiger und in engem Zusammenwirken mit den Kommunen
realisiert werden, wie z.B. die Kontaktstellen fiir Altere und das Generationentheater, schaffen
daruber hinaus auch Bleibendes. Sie haben neue Strukturen initiiert und deren Bedarf mit ho-
hen Teilnehmer- und Nutzungszahlen iberzeugend nachgewiesen. Mit diesen Ansatzen und
ihrer engagierten Umsetzung durch die Mitarbeiter wurden Kommunalvertreter angeregt, sich
starker mit den Konsequenzen einer alternden Gesellschaft, alternder Regionen und St&dte
auseinander zu setzen. Die Birgermeisterin von Bergholz-Rehbriicke hat in einem Interview
betont, dass sie immer mehr begriffen hat, welch ein ungehobener Schatz die Alteren in der
Kommune sind.

Die Frage ist, inwieweit diese Tatigkeiten Alterer mit den dargestellten vielfaltigen Wirkun-
gen im gegenwartigen Konzept der Arbeitsmarktpolitik des Bundes und des Landes auf der
einen Seite und der politischen Konzepte zur Bewaltigung des demographischen Wandels auf
der anderen Seite auch weiterhin mdglich und gewollt sind bzw. inwieweit man sich der
Chancen bewusst ist, die darin liegen.

Die Projektbeispiele aus der Akademie-Arbeit der letzten Jahre waren nur méglich, weil Bund
und Land Arbeitsmarktinstrumente geschaffen hatten, die besonders der FOrderung Alterer
auf dem zweiten Arbeitsmarkt dienten.

Konkret waren das

> ABM-MaRnahmen, fiir die besonders Altere zugewiesen wurden, und die vom Ar-
beitsamt voll finanziert wurden;
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» SAM-Malinahmen fir Menschen ab 55, die unter bestimmten Bedingungen fiir eine
Dauer von bis zu 5 Jahren bewilligt wurden und fur die Kofinanzierungsmittel not-
wendig waren;

» Mittel zur SAM-Kofinanzierung nach der Gemeinsamen Richtlinie des Landes Bran-
denburg, und dabei vor allem die Férderung zur Unterstitzung der sozialen Dienste,
die Uber die Kreise kontingentiert ist sowie

» Mittel zur SAM-Kofinanzierung nach der Richtlinie des Landes Brandenburg ,,Arbeit
fir Altere®, die seit 2002 giiltig ist.

Insbesondere die langerfristigen Férderungen kamen dem Anliegen der Akademie sehr entge-
gen und wurden auch gezielt genutzt. Seit Beginn dieser Forderung wurden vom Trégerverein
solche Bedingungen auf der Basis eines eigenen Konzeptes berlicksichtigt und langerfristige
MaRnahmen beantragt. Soziale Arbeit, wie sie in den Akademie-Projekten verwirklicht wird,
braucht Kontinuitdt und Berechenbarkeit, sie muss bei Partnern und Nutzern Vertrauen auf-
bauen und verlasslich sein. Eine langere Zeitdauer gibt dem Mitarbeiter bessere Chancen,
diesen Anspriichen gerecht zu werden.

Auffallig bei der Umsetzung dieses Konzeptes waren jedoch die unterschiedlichen Reaktio-
nen der verschiedenen Partner. Sie zeigen ein Handeln, das den Zusammenhang von Kompe-
tenznutzung Alterer in der Region — Lernmdglichkeiten — langfristige Integration kaum oder
gar nicht berticksichtigt. Hier einige Beispiele aus der Praxis:

» ABM-Mittel werden im Arbeitsamt Potsdam seit 2001 nur in ganz geringem Umfang
fir sozial orientierte Projekte eingesetzt. In den Gblichen Vergabe-ABM werden Alte-
re jedoch auf Grund der Téatigkeiten wesentlich weniger zugewiesen. Das wichtigste
Kriterium ist hierbei die Vermittlung in Arbeit, die im sozialen Bereich und noch dazu
bei Menschen tiber 55 kaum gelingt.

» Die Umsetzung der von Arbeitslosen selbst entwickelten Projekte bzw. die Besetzung
von Projekten mit besonders interessierten und von der Akademie als geeignet be-
trachteten Personen liegt nicht im vordergriundigen Interesse des Arbeitsamtes. Selbst-
bestimmtes Handeln ist in diesem Zusammenhang fir einen Arbeitslosen kaum maog-
lich. Er ist abhdngig vom Unterstutzungswillen und der Flexibilitat des Vermittlers.
Auch der Trager kann hier nur durch gute Kontakte und positive Zufalle Erfolg haben,
was nicht immer gelingt.

» An dem langfristigen Konzept der Akademie zur Nutzung der SAM-Mdglichkeiten
waren die Mitarbeiter des Arbeitsamtes Potsdam nicht interessiert. Bedarfe, Inhalte
und Wirkungen der Projekte sind nicht wirklich ausschlaggebend. Die Bearbeiter hier
waren jedoch im Gegensatz zu anderen Arbeitsdmtern in Brandenburg bereit, trotz un-
klarer Kofinanzierungen Bewilligungen fir Altere bis zu 5 Jahren zu vergeben.

» Die Kofinanzierungsmittel des Landes fur SAM werden jeweils nur jahresweise
bewilligt. Eine langfristige Forderung einer Person kann auf diese Weise nicht
gesichert werden. Nur durch Hartndckigkeit und erhohte Risikobereitschaft des
Vereins konnten die langerfristigen Forderungen gesichert werden.

» Es gab 2002 einen Versuch des Arbeitsministeriums, Kriterien fir die Vergabe von
SAM-Kofinanzierungsmittel fur die Richtlinie ,Arbeit fir Altere” zu erlassen, bei
deren Erarbeitung auch Zwischenergebnisse der Akademie im Gestaltungsprojekt
~Qualifiziertes Engagement Alterer” einflossen. Diese Kriterien, die die Vergabe der
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geringen Mittel starker auf sinnvolle und fir alle Seiten nachhaltige Projekte orientie-
ren sollten, wurden nicht wirksam. Das fir diese Richtlinie geplante Geld fir ein Jahr
war nach einem halben Jahr bereits ausgegeben.

Die Reihe lie3e sich fortsetzen. Viele sinnvolle Projekte, die von der Akademie eingereicht
wurden, wurden aus Kapazitatsgrinden abgelehnt, einige wurden nicht verlangert. Andere
wurden in der Mitte des Jahres — weil noch Geld zur Verfligung stand — fur die Dauer von 9
Monaten bewilligt. Durch haufigen Wechsel in der aktuellen Handlungsstrategie, Unbere-
chenbarkeit, Abhangigkeit vom Verhalten des Bearbeiters, Zufalle und vieles andere kann der
Tréger bei der Projektplanung und -durchfiihrung keine Kontinuitét sichern.

Die Erfahrungen belegen, dass die Forderung Alterer in der Arbeitsmarktpolitik der letzten
Jahre im Land zwar einen Schwerpunkt darstellte, dass aber inhaltliche Anspriiche sowie die
Wirkungen fir den Einzelnen und die Region kaum eine Rolle spielten. Analysen und 6ffent-
liche Diskussionen zu diesem Thema aus der Sicht der Fordermittelgeber gab es — soweit uns
bekannt ist — nicht. Eine inhaltliche Verbindung zu politischen Konzepten der Bewaéltigung
des demographischen Wandels ist ebenfalls kaum sichtbar.

Das legt die Vermutung nahe, dass es vor allem um Zahlen und statistische Abrechnung geht,
bei Landesmitteln vor allem auch gegeniber der Européischen Union, die seit langem eine
wesentlich hohere Beschaftigungsbeteiligung Alterer fordert, als in Deutschland Realitat ist.

Betrachtet man die gegenwartigen Veranderungen der Arbeitsmarktpolitik im Rahmen der
AGENDA 2010 ist eine Verbesserung der Bedingungen fur eine sinnvolle und langerfristige
Projektarbeit mit Alteren kaum absehbar. Obwohl die Erhohung der Beschaftigungsbeteili-
gung Alterer auf Grund des demographischen Wandels eines der Ziele der Arbeitsmarktre-
form ist, werden nur wenige Instrumente eingefiihrt, die den verstarkten Wiedereinstieg Alte-
rer in den Arbeitsmarkt bewirken sollen. Beschaftigungsprojekte Alterer zur Unterstiitzung
regionaler Entwicklung spielen dabei keine Rolle.

Dagegen wirken sich viele Elemente der Reform negativ auf die Situation alterer Arbeitsloser
aus und schranken sinnvolle Tatigkeiten auf dem ,,Zweiten Arbeitsmarkt“ stark ein:

» das bei uns bewdhrte Instrument SAM fallt weg, dafiir wird es eine neue Form der
ABM geben, die jedoch im Hochstfall 3 Jahre dauern kann (noch unklar ist, ob in die-
sen 3 Jahren die gleiche Person geférdert werden kann)

» ABM wird wie bisher vor allem fur Vergabe- und InfrastrukturmaBnahmen verwendet
und wird nur sehr begrenzt, wenn Uberhaupt, im sozialen Bereich zum Einsatz kom-
men

> die bisher relativ lange Bezugsdauer fir Arbeitslosengeld fir die Alteren wird stark
gekiirzt, so dass die vielen Alteren auf Grund geringster Chancen auf dem regularen
Arbeitsmarkt entweder aus dem Leistungsbezug herausfallen oder Bezieher von ALG
Il werden (auch ABM erbringen keine zusétzliche Bezugsdauer mehr) — das heif3t, die
finanzielle Lebensabsicherung Alterer wird zukinftig auRerordentlich problematisch

» die zunehmend problematische finanzielle Lebensabsicherung alterer Arbeitsloser
wird zwangslaufig zur Nutzung der Mdglichkeiten von 400 €- Jobs und Ich- AGs bzw.
der gering finanzierten gemeinnutzigen Arbeit fiihren.

Damit wird fir viele Familien eine Verschlechterung der gesamten Lebenssituation verbun-
den sein. Es wird die Frage sein, inwieweit unter solchen bedriickenden persénlichen finan-
ziellen Rahmenbedingungen ein alterer Arbeitsloser Kraft und Motivation finden kann, sinn-
volle Aufgaben auch in gemeinnitziger Arbeit bzw. in geeigneten geringfligigen Beschéfti-
gungen umzusetzen.



48

3.4. Fallstudie: Vom Suchprozess bis zu einer neuen Lebensperspektive -
Das Generationentheater Rollentausch und seine Leiterin

Mit der folgenden Fallstudie soll an einem ausgewahlten Beispiel noch einmal dargestellt
werden

» wie viele Potenzen in der Tétigkeit unserer Einrichtungen fiir den Einzelnen und fur
die Region /Kommune stecken

» wie viele Reserven wir jedoch dabei auch noch haben und

> dass die Anwendung, Uberpriifung und Weiterentwicklung theoretischer Positionen in
der ganz konkreten praktischen Arbeit zu handhabbaren und auch uUbertragbaren L6-
sungen fiihrt, die den Erfolg der Arbeit erhthen kénnen.

Als Beispiel wurde der Prozess der Entstehung und Entwicklung unseres ,,Generationen-
theaters Rollentausch* und die damit verbundene Kompetenzentwicklung seiner Leite-
rin Frau L. ausgewéhlt. Folgende Griinde sprechen fir die getroffene Auswahl:

» das Beispiel begann vor Beginn des Gestaltungsprojekts und zeigt in seiner Entwick-
lung vor allem auch den eigenen Erkenntnisgewinn und die damit verbundenen Ver-
anderungen im Handeln

es beschreibt den Prozess bis hin zu dem tatsachlichen Ubergang der Mitarbeiterin in
ehrenamtliche Arbeit

die Problemsituationen und ihre Ldsungen sind typisch fir viele Projekte

es ist ein sehr anschauliches Beispiel — allerdings etwas abgehoben, weil es im
»offentlichen Raum*® stattfindet, dadurch wird manches besonders deutlich

es spiegelt die Besonderheit der Akademie, vor allem im Geschéaftsbereich Teltow wi-
der — sie ist hier ein Anziehungspunkt fur aktive, meist auch etwas hoher gebildete
altere Arbeitslose und bietet gerade diesen kompetenten Menschen in schwierigen Si-
tuationen Unterstiitzung und neue Moglichkeiten, was jedoch auch andere Anforde-
rungen an Organisation und Unterstitzer stellt.

Y VV V

Im Folgenden wird das Beispiel dargestellt als

1. chronologische Entwicklungsetappe/ Problemstellung

2. konkrete Fallbeschreibung

3. unterstltzt durch Erfahrungen mit anderen Projekten und Beispielen — als Position und
eigene Handlungsanleitung

Prozessphase Fallbeispiel Handlungsanleitung

Projektentstehung | Schwierige Situation Frau L. | Ind. Interessen und Kompetenzen bewusst
und -ausrichtung Uberzeugung, Projektent- machen und an sie anknupfen,
wicklungskurs, Ideenfindung | hohe Identifikation flr T&tigkeit sichern,
Beziehung zu Kompetenzen Alterer,
Dezember 1999 ,,Generationentheater TN leitet selbst eigene Ziele ab
Rollentausch* regionaler Bedarf / Marktliicke
MOTIVATION entsteht

IDEALFALL
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Ausgangssituation
erfassen —
Arbeitsaufgaben
formulieren

Sommer 2000

ABM bewilligt -
Einstellungsgesprach -
Kompetenzen klar —
Bereitschaft zum Neuerwerb
nur zum Teil / Sehr unsicher/
Ablehnung and. Tatigkeiten,
auch Fuhrung -

Nicht bewusst und konse-
quent gefuhrter Prozess/
Zufalle

Starken starken — Kompetenzen bewusst in
den Mittelpunkt stellen

aber auch Anforderungen deutlich machen
+ Spielraum ermdglichen

Begleitprozess

2000 -2001

Teilnehmergewinnung,
Stiickentwicklung und —
umsetzung, Probenerfahrung
Organisation/ PR/ Geld
Probleme Fuhrung, Abschie-
bung Verantwortung
Widerstande gegen Tatigkei-
ten, Aufgeben

wenig Teaminteresse
fordernd an Verein/ MA

harter Lernprozess fur alle
aber grofRe Bedeutung flr
sich selbst*

Verantwortung des Unterstitzers:
Selbsterfahrung ermdglichen
Anregen, beraten, verstehen, werten
Fordern — Probleme analysieren

Einstellungen — Anforderungen sichtbar
machen —

MOTIVATION entwickeln
Lernprozess auslosen und begleiten

Zwischenaus-
wertung
Ende 2001

Auffuhrung, verbunden mit
Erfolgen u. Enttauschungen
Tw. Korrekturen im Verhal-
ten

Wachsende Einsicht —
Lernprozess - Mitmachen,
erklaren lassen, Fragen,
Erkennen Eigenverant-
wortung fur Weiterfihrung

Selbsterfahrung

Wirdigen, Unterstiitzen durch Kontakte,
Raum fir Kritik geben

Gemeinsame Ursachenanalyse —
Konsequenzen auch fur Tréger ableiten:
Starkere Einbindung in Region und Verein
Projekt organisatorisch + finanziell absi-
chern, mittragen, vertreten

Bedeutung Projekt flr Trager anerkennen
Individuum —Projekt —Trager
Gemeinsam Zukunft planen — Interessen,
Chancen + Anforderungen herausarbeiten

MOTIVATION starken — Lernprozess ge-
meinsam definieren
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Kompetenz-
interview
Vorbereitung Wei-
terfihrung als SAM

Frihjahr 2002

Widerspieglung der vorhan-
denen u. neuen Kompetenzen
(Arbeit mit Laien, Zurick-
nehmen, Gesamtverantw.,
alle Bereiche)

als Lernprozess

Familie fir Senioren/ Anfor-
derung — Literatur

Eigene Unterstutzerrolle
selbstorg. Lernen
Eigenverantwortung
Aka-Team als Partner ge-
winnen — nicht Selbstlauf
Andere Partner gewinnen,
PR, Verantwortung Geld

Reflexion anregen fiir Kompetenzen, Be-
darfe/ Interessen und Lernprozess

Gemeinsame Basis schaffen (Prozessanaly-
se) - Klarere Zielstellung ableiten: Erho-
hung Eigensténdigkeit , Bedeutung Selbst-
steuerung/ Selbstverantwortung! Unterstt-
zerrolle des Tragers fir MA klaren

MOTIVATION erhalten
Gestaltungsprozess fir beide Seiten be-

wusster als Lernprozess annehmen und
organisieren

Begleitprozess

2002/03

Gezielte Wahrnehmung der
Unterstlitzerangebote,
bessere Wirdigung Trager-
rolle, starkere Ubernahme
der Eigenverantwortung
(Sponsorenwerbung, Finan-
zen, Problembearbeitung...)

Hohe Selbststeuerung des Prozesses als
Voraussetzung fur Weiterfuhrung verdeut-
lichen und realisieren

Unterstiitzerrolle konkretisieren u. erlebbar
machen

Ubernahme in
Ehrenamtlichkeit

Sommer 2003

Klare Rollenverteilung, gute
Zusammenarbeit
Gemeinsames Anliegen

Selbstverwirklichung ermdglichen u.
gleichzeitig Nutzen fur Verein u. Region
sichern

Klare Definition Aufgaben und aktuelle
Unterstutzerrolle unter Aufwand-Nutzen-
Analyse

Das Beispiel weist nach,

» dass auch altere Arbeitslose mit hdherer bzw. spezifischer Qualifikation Unterstitzer-
strukturen brauchen, um aus der Situation Arbeitslosigkeit heraus neue Ideen und An-
fange zu entwickeln und diese umzusetzen

vV VWV VYV V

wie kompliziert und langfristig der Prozess der zunehmenden Selbststeuerung des
Mitarbeiters bei der Projektrealisierung sein kann, um zum Erfolg zu fuhren

welche wichtige Rolle das Fordern und Férdern durch den Unterstltzer insb. auch bei
der Bewaltigung der Krisen spielt
wie wichtig die gemeinsame Definition der Rollen von Mitarbeiter und Unterstlitzer
ist und ihre Anpassung an Veranderungen und

dass die bewusste Fiihrung eines solchen Prozesses, die Erhaltung der Motivation, die

Gestaltung der Freirdume, der Umgang mit Lob und Kritik usw. hohe Anforderungen

an die Personlichkeit des Unterstiitzers stellt.

Das Beispiel weist aber auch auf die groien Mdéglichkeiten hin, die die Projektarbeit fir die
Gestaltung erfolgreicher Ubergénge, z.B. in das ehrenamtliche Engagement, bietet. Im Rah-
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men der Tatigkeit in einem Projekt kdnnen fiir Menschen in der Ubergangsphase zur Rente
Motive und klare Vorstellungen fur ehrenamtliche Tatigkeitsfelder entstehen. Sie haben die
Maoglichkeit, sich notwendige Kompetenzen zur Umsetzung dieser Aufgaben anzueignen, sie
zu Uben, zu trainieren. VVor allem kdnnen sie in diesem Prozess lernen, eigenverantwortlich
und selbstorganisiert ihre VVorstellungen zu verwirklichen. Das sind wertvolle Voraussetzun-
gen flr eine spatere Weiterfiihrung.

FAZIT

Das Lernen in Tatigkeiten im Rahmen von Projekten ist dann erfolgreich bis hin zur Ge-
staltung von Ubergangen ins Ehrenamt, wenn es gelingt

1) ausgehend von Kompetenzen, Interessen u. Personlichkeitsdispositionen der
alteren Erwerbslosen und ausgehend von regionalen Bedarfen und Interessen
Projektideen und Tatigkeitsfelder zu entwickeln, in denen diese gebraucht wer-
den,

2) und durch Auslésung, Weiterentwicklung und Sicherung der Motivation des Mit-
arbeiters flr die Aufgabe

3) bei der Projektrealisierung bewusst einen Lernprozess auszuldsen (Kompetenz-
interview)

4) und ihn bei dessen zunehmender Selbstorganisation zu unterstitzen (Begleitpro-
zess) durch Anregen, Beraten, Fordern, Fordern.

4, Die Durchfiihrung des Gestaltungsprojekts als eigener
Lernprozess

Die Durchfiuihrung der Analyse, Beobachtung und Auswertung der Kompetenzentwick-
lung é&lterer Arbeitsloser, die als Mitarbeiter in Akademie-Projekten tatig waren oder sind,
in ihren Wechselbeziehungen zu der Organisation und zum Verhalten der Unterstitzer
bzw. in ihrem Verhaltnis zu regionalen Rahmenbedingungen hat von Anfang an auch
Veranderungen bei den Beteiligten selbst und ihrem Umfeld bewirkt. Sie haben Nach-
denken Uber bisher Bewéhrtes, Bewusstwerden von Starken, Handlungszusammenhéngen
und Defiziten und vor allem veranderte Einstellungen und verandertes Handeln bewirkt.
Das betrifft in erster Linie die Untersucher selbst, an zweiter Stelle die in die Untersu-
chung einbezogenen Mitarbeiter und als dritte auch die anderen Partner und Mitarbeiter,
die mit dem Gestaltungsprojekt und seinen Ergebnissen direkten Kontakt hatten.

Der folgende Versuch, diese Veranderungen zu beschreiben, soll zum Abschluss noch
einmal verdeutlichen, wie direkt diese Form von Handlungsforschung auf Praxis wirkt.
Jede neu gewonnene Einsicht und Erkenntnis wird sofort in Handlungskonsequenzen um-
gesetzt, im praktischen Handeln erprobt, das Ergebnis wird hinterfragt, diskutiert, gege-
benenfalls wieder im Handeln modifiziert usw., bis im giinstigsten Fall allgemeine Grund-
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sédtze, Verhaltensweisen, Instrumentarien und Strukturen fir die Personen und
Organisationen entstehen.

Die erste grundsatzliche Veranderung betrifft die Betrachtung der Tatigkeit der Menschen
in den Projekten als Lernen. Bisher standen die Moglichkeit der Beschéftigung fur den
Einzelnen als Existenzsicherung und auch als Chance, sich einzubringen, sowie Ziel und
Ergebnis des konkreten Projektes im Mittelpunkt der Betrachtung.

Der WERT der Projekte als Lernchance und der Akademie als Lernort fir die eige-
nen Mitarbeiter, also nach innen, wurde erstmalig so wahrgenommen.

» Diese verdnderte Wahrnehmung fiihrte bei den Untersuchern zu einer anderen
Sicht und Wertschétzung der eigenen Arbeit.

» Sie fuhrte zweitens zu der Schlussfolgerung, dass die eigenen Werte und Normen
genauer analysiert und als Kriterien fur die Bewertung der Qualitat der Arbeit so-
wie fir die Entwicklung neuer Perspektiven dienen missen. (Daraus wurde die
Notwendigkeit einer Leitbild- und Qualitatsdiskussion des Vereins abgeleitet, die
im Jahr 2003 in Gang gesetzt wurde.)

» Sie fuhrte drittens dazu, diese andere Art des Lernens und ihre Wirkungen starker
auch in die Diskussion um Bildungsqualitidten, um die Entwicklung der regionalen
Lernkultur sowie um die Zukunft der Arbeitsmarktpolitik einzubringen (so z.B.
beim Aufbau der Lernenden Region, bei den Diskussionsrunden mit Arbeitsdmtern
und Arbeitsministerium, im Qualitatszirkel...).

Das Bewusstwerden des Wertes dieser Form des Lernens und der dazu erbrachten Unter-
stutzungsdienstleistungen fihrt direkt zu Veranderungen des Verhaltens. Das betrifft
zum einen die Prifung der Anwendung der erarbeiteten Zusammenhénge im eigenen Ver-
halten und die notwendige Korrektur.

Wie forderlich ist dieses oder jenes Herangehen fir die Auslésung und Steuerung des
Lernprozesses des Mitarbeiters? Wird die Unterstutzerrolle konsequent wahrgenommen,
die selbst gesteuertes Handeln auslésen und fordern soll, oder gibt man dem Betreffenden
zu viel vor? Verhalt man sich als der Belehrende oder der Lernbegleiter?

Mit erhohter Sensibilitdt wird das eigene Verhalten, das Verhalten der anderen und die ge-
samte Atmosphére und Lernkultur beobachtet, bewertet und moglicherweise verandert:

Verhalte ich mich selbst als VVorbild? Gebe ich den Mitarbeitern geniigend Zeit und Raum
zum Lernen? Beachte ich die Individualitét, die Voraussetzungen des Einzelnen genligend
oder gehe ich nicht mit gleichen hohen Anspriichen an alle heran? Uberfordere oder unter-
fordere ich Mitarbeiter? Nutze ich alle Moglichkeiten der Bewertung der Lernfortschritte?

Bei den Mitarbeitern, die einbezogen waren, merkte man ebenfalls ein bewussteres Um-
gehen mit dem Lernen im Projekt bis hin zum verstarkten Einfordern forderlicher Bedin-
gungen wie materiell-technischer VVoraussetzungen. Auch die anderen Kollegen waren fiir
die Thematik interessiert worden und reagierten ebenfalls mit veranderten, in der Regel
forderlichem Verhalten (z.B. ,,Ich zeige das jetzt mal, wer will, kann zugucken und mich
fragen*; ,,S0, diese Karten macht jetzt immer ein anderer, damit es jeder lernt.* ; ,,Sie
brauchen mich nur fragen, ich erklare Ihnen, wie das geht.** ) Immer wieder wird vor al-
lem neuen Kollegen schnell deutlich gemacht, dass ,,hier jeder angefangen hat, dass man
jeden fragen kann und jeder hilft, dass man sich nicht genieren muss, wenn man eine Fra-
ge hat* oder sie fordern sich auch gegenseitig heraus ,,Zeig mal, ob du das jetzt kannst*,
bedanken sich gegenseitig flr die Unterstiitzung bzw. loben sich fur ihre Fortschritte.
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Die dritte Verédnderung ist am deutlichsten sichtbar. Es betrifft die Darstellung nach au-
Ben. Auch hier ist fir den Untersucher der Prozess schrittweise nachvollziehbar.

Bereits im ersten Jahr wurde die Selbstdarstellung, die Schwerpunktsetzung in der Prasen-
tation nach auBen in einzelnen Punkten wesentlich veréndert. Das betraf vor allem die
Materialien, die Tagung und die Ausstellung zum 10. Jahrestag der Akademie im Sommer
2002. Bei den Schwerpunkten der Akademie-Arbeit wurde z.B. aus der ,,Durchfiihrung
von Beschéaftigungsprojekten* ein ,,Lernen in Projekten“. Die Thema ,,Kompetenzen Al-
terer nutzen, erhalten und weiterentwickeln* wurde zum zentralen Motto der zweitagigen
Fachtagung, die gemeinsam mit dem Arbeitsministerium und der LASA durchgefihrt
wurde. Entsprechend diesem Motto wurden dort Themen einbezogen, die dieser Proble-
matik entsprachen und die ohne die neu gewonnenen Erfahrungen keine Rolle gespielt
hatten.

Diese Veranderung betrifft alle Reden, Artikel und Darstellungen, die es seitdem gegeben
hat. Der Wert des Lernens in den Projekten und die Rolle der Akademie als Lernort be-
kommen in der Offentlichkeit einen neuen Stellenwert. Das betrifft aber auch Konzeptbe-
schreibungen, Sachberichte fir das Arbeitsamt bzw. Begriindungen fir die Notwendigkeit
von Projekten. (z.B. steht in einer solchen Begriindung : ,,Das Projekt ertffnet einem alte-
ren Arbeitlosen die Gelegenheit, seine vielfaltigen Kompetenzen in die Entwicklung der
Region einzubringen und sich gleichzeitig dabei in folgende Richtung weiterzuentwi-
ckeln...**) oder auch Arbeitszeugnisse. In jedem Gesprach mit potenziellen oder neuen
Mitarbeitern wird die Akademie jetzt auch als ,,Lernort* fur die Mitarbeiter vorgestellt
und die Grundsatze der Lernkultur werden erldutert. Wie die Erfahrung zeigt, reagieren
auch die neuen Mitarbeiter sehr direkt darauf und priifen diese Aussagen in der Praxis.
Auch hier liel3e sich die Reihe noch lange fortsetzen.

Diese Veranderung in der Praxis ist ein kleiner Anfang. Zur Herausbildung und Durchset-
zung einer neuen Lernkultur ist es noch ein weiter Weg. Viele Fragen sind noch offen.
Gesellschaftliche Sichtweisen, politische Rahmenbedingungen und auch das Verhalten
des Einzelnen kdnnen nur langfristig verandert werden.

Mit diesem Teilprojekt der Akademie ,,2. Lebenshalfte* sollte und konnte nur an einem
begrenzten Ausschnitt der taglichen Praxis untersucht und nachgewiesen werden, dass
Veranderung hier machbar und sinnvoll fur alle Beteiligten ist!

5. Weiterfuhrende Fragestellungen

Im Folgenden werden einige der aus der Untersuchung abgeleiteten offenen Fragen zusam-
mengestellt werden:

» Welche Notwendigkeiten, Moglichkeiten und Bedingungen der Verénderung verfes-
tigter Verhaltensweisen Alterer bei der Bewiltigung neuer Anforderungen der Zukunft
gibt es? Dazu gehort auch die Frage nach den Grenzen des Kompetenzerwerbs Alterer
hinsichtlich der eigenen Zielstellung und Motivation, der Lernbereitschaft und
-fahigkeit und dem Zusammenhang mit dem konkreten Alter.
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» Welche besonderen Moglichkeiten, Bedingungen und Erfolge haben Organisationen
zwischen Markt und Staat hinsichtlich Kompetenznutzung, -erwerb und Innovations-
potenzial Alterer? Hier waren Vergleichsstudien zu wirtschaftlichen Unternehmen ei-
nerseits und zu ausschlieBlich freizeitorientierten Organisationen und Vereinen ande-
rerseits notwendig.

> Welche subjektiven und objektiven Bedingungen fithren zu der Bereitschaft ehrenamt-
lichen Engagements Alterer? Welche Formen und Strukturen sind dabei forderlich?

» Welchen Stellenwert haben Kompetenznutzung, -erweiterung und Neuerwerb wahrend
der Projektzeit fir die weitere Lebensgestaltung sowie fiir die Berufs- und Lernbio-
graphie des Einzelnen? Mittels Interviews mit ehemaligen Mitarbeitern sollte der wei-
tere Arbeits- und Lebensweg verfolgt werden.

» Wie wirken sich unterschiedlichen Beziehungsformen zwischen Alt und Jung (hetero-
gene Gruppen orientierten Aufgabe — Jung fur Alt, Alt fir Jung) auf den individuellen
Prozess der Kompetenznutzung und -weiterentwicklung aus? Welche Rolle spielen
solche Gruppenzusammenhange bei der Entwicklung von Motivation?

» Wie kann das Zusammenwirken zwischen Kommunen und Beschaftigungstragern/
Vereinen hinsichtlich des Lernens in Tatigkeiten starker verankert und verfestigt wer-
den, um hier nicht nur auf Grund positiver individueller Einstellungen der Kommu-
nalvertreter Erfolg zu haben (z.B. in Gesetzen, Richtlinien, Positionsmaterialien). Da-
zu ist es wichtig, handlungsauslésende Bedingungen fur die Kommunalvertreter vor
Ort genauer zu untersuchen und hinsichtlich der neuen Erkenntnisse zu verandern.

» Im Abschnitt 2 werden bereits weiterfihrende Forschungsfragen zum Problem Grup-
penkompetenz erdrtert. Wegen der prinzipiellen Bedeutung dieser Problemstellung
mdchten wir an dieser Stelle nochmals darauf verweisen, da das Arbeiten in Gruppen
eine in Unternehmen zwischen Markt und Staat haufige Form der Kompetenznutzung
und -entwicklung ist und Altere im Ehrenamt selbst Mitglieder von Gruppen oder
deren Initiatoren sind.

» Im weiterfiihrenden Forschungsprozess mussen verwendete Begriffe zumindest als
Arbeitsbegriffe in der Forschungsgruppe definiert werden.

» Es muss bei der Weiterflihrung des Gestaltungsprojekts eine Verstandigung tber die
sprachliche Darstellung stattfinden: Da die unmittelbare praktische Wirkung der Er-
kenntnisse beabsichtigt ist, miissen sie in der Sprache der Praxis vermittelt werden. In
der wissenschaftlichen Darstellung muss die Begrifflichkeit der zugrundeliegenden
Wirtschaftsdisziplinen gewahrt bleiben.
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1. Aufgabenstellung

Im Rahmen des Forschungsprogramms ,Lernkultur Kompetenzentwicklung® des
Bundesministeriums fir Bildung und Forschung® (bmb+f) und im Auftrag der
LArbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbildungsforschung” (ABWF), Bereich
.Lernen im sozialen Umfeld“ koordiniert und steuert die ,Bundesarbeitsgemeinschaft
Arbeit* (bag arbeit) ein Projekt, welches den Erhalt, die Entwicklung und die Nutzung
von Innovationspotenzialen Alterer zum Ziel hat.

Die DSA Dienstleistungen fiur Struktur- und Arbeitsmarktentwicklung GmbH (DSA
GmbH) in Dresden ist einer von drei Projektpartnern der bag arbeit. Durch sie wird
ein Teilprojekt in Sachsen durchgefihrt.

Die Gestaltungsprojekte sollen tbertragbare Beispiele dafur schaffen, wie
Erfahrungen und Innovationsfahigkeiten alterer, erwerbsloser Menschen dauerhaft
erhalten, entwickelt und genutzt werden kdénnen. Im Einzelnen geht es darum, mit
passgenauen, individuellen Angeboten und professionellen Unterstitzungsstrukturen
den alteren Menschen in seinem qualifizierten Engagement zu starken und ihm die
Gestaltung von Ubergangsprozessen in neue Arbeits- und Lebenssituationen so zu
ermaoglichen, dass dauerhafte gesellschaftliche Integration hergestellt werden kann.

Insbesondere sollen mit diesem Gestaltungsprojekt Teilantworten auf die folgenden
Fragen geliefert werden:

1. Welcher Zusammenhang besteht zwischen der berufsbiographischen
Entwicklung, den Persoénlichkeitsqualitdten und Fahigkeiten zum
selbst organisierten Lernen der Projektteilnehmer und ihrem Lebenslauf nach
Inhalt, Umfang, Methoden, Formen sowie Bedingungen?

2. Welche Konsequenzen fur die Organisation von Lerngelegenheiten und
Personalarbeit ergeben sich daraus?

3.  Wie kénnen die Arbeits- und Organisationsstrukturen bzw. das
Managementkonzept von Dienstleistern beschaffen sein, damit in der Region
eine Schnittstelle zwischen gefordertem Arbeitsmarkt, regionaler Wirtschatt,
offentlicher Verwaltung und Gemeinwesen bedient wird, die die
Kreativitatsentfaltung Alterer fordert und auch Lernprozesse bei
Kooperationspartnern auslost?

4. Welches Tatigkeitsmodell kennzeichnet den einbezogenen ,Weiterbildner®,
~,Moderator” oder ,Berater” in regionalen Beschaftigungs- und
arbeitsmarktpolitischen Dienstleistungsunternehmen?

5. Wo liegen die besonderen Bedingungen, Mdglichkeiten und Potenziale von
regionalen arbeitsmarktpolitischen Dienstleistern, um die Innovationsfahigkeit
Alterer zu erhalten, zu entwickeln und zu nutzen?

o

Wie gelingt es, gesellschaftliches Engagement Alterer im kommunalpolitschen
Alltag attraktiv zu machen und als fur die Gesellschaft unverzichtbar zu begreifen?



2. Der Hintergrund des Gestaltungsprojektes , Selbstbestimmte
Kompetenzentwicklung im Tatigkeitsprozess im Rahmen des Projektes
TAURIS®

2.1. Die DSA GmbH — der Projekttrager

Die DSA GmbH ist als Dienstleistungsunternehmen fur Struktur- und
Arbeitsmarktentwicklung von ihren Standorten in Dresden und Kamenz aus fur
verschiedenste private und offentliche Auftraggeber in Sachsen aktiv.

Der Tatigkeitsschwerpunkt liegt im komplexen Management

e von Projekten zur Sicherung und Schaffung von Arbeitsplatzen;

e von Projekten zur Aktivierung und Qualifizierung von Arbeitnehmern fir den
Wiedereinsatz im 1. Arbeitsmarkt;

e von Projekten, die die Realisierung des kommunalen Aufgabenspektrums
unterstutzen;

¢ der Kopplung o6ffentlich geférderter mit gewerblicher Arbeit zum Vorteil fur alle
Beteiligten;

o Offentlich geforderter Tatigkeiten in all ihren Formen fir mittel- und langerfristig
vom 1. Arbeitsmarkt nicht nachgefragten Personen.

Grundlagen der Tatigkeit der DSA GmbH sind die regionale Konsensfahigkeit zu
Zielen und Aufgaben mit Ministerien, Kammern, Verbanden und
Wirtschaftsunternehmen sowie die langjahrige partnerschaftliche und konstruktive
Zusammenarbeit mit den Arbeitsverwaltungen und den kommunalen Partnern.

Insbesondere die Entwicklung und Umsetzung komplexer, innovativer Projekte stellt
einen weiteren Schwerpunkt der Tatigkeit der DSA GmbH dar.

Ebenso werden durch die DSA GmbH Untersuchungen und Expertisen zu
ausgewahlten Fragen des Arbeitsmarktes und regionalen Struktur- und
Entwicklungsproblemen sowie zu personlichen Kompetenzentwicklungen koordiniert
und teilweise selbst durchgefuhrt.

Zu all dem steht ein kleines Team von Spezialisten zur Verfigung, je nach
Auftragslage werden fiur Einzelprojekte entsprechend qualifizierte
Projektkoordinatoren zeitweilig beigestellt.



2.2. Das sachsische Projekt , Tatigkeiten und Aufgaben: Regionale Initiativen
in Sachsen — TAURIS®

Das Projekt TAURIS — ,Tatigkeiten und Aufgaben: Regionale Initiativen in Sachsen*
wurde im April 1999 durch das Sachsische Staatsministerium fur Wirtschaft und
Arbeit (SMWA) in Kooperation mit dem Sachsischen Staatsministerium fur Familie
und Soziales (SMS) und der Sachsischen Staatskanzlei aus der Taufe gehoben.

Altere Langzeitarbeitslose und arbeitsfahige Sozialhilfeempfanger sollen mit diesem
Projekt eine neue Perspektive erhalten. Aufgaben auf3erhalb der traditionellen
Erwerbsarbeit bieten ihnen die Mdglichkeit, sich einzubringen. Haufig ist dies auch
ein Sprungbrett zurtick in das Erwerbsleben. TAURIS soll eine Chance sein, mit
eigener Leistung die personliche Situation zu verbessern, da sich schon vielfach in
anderen Zusammenhangen erwiesen hat, dass der, der etwas fur sich aus freien
Sticken tut, eher die Fahigkeit entwickelt, die ihm hilft, auf dem ersten Arbeitsmarkt
auch wieder Tritt zu fassen.

Mit dem Projekt soll ein Marktplatz fiir neue Tatigkeitsformen geschaffen werden, die
neben den Angeboten des traditionellen Arbeitsmarktes den betroffenen
Langzeitarbeitslosen Aufgaben anbieten, die individuell sinnvoll und gesellschaftlich
natzlich sind. Damit ergdnzt TAURIS bisherige Ansatze der Arbeitsmarktpolitik.

Das Projekt weist mehrere Besonderheiten auf:

e Keine alleinige Ausrichtung auf den ersten Arbeitsmarkt
(Bisherige Programme zielen im Wesentlichen auf die Wiedererlangung einer
traditionellen Erwerbsarbeit. TAURIS will Mdglichkeiten schaffen, auch bei
langerfristig fortdauernder Arbeitslosigkeit das Selbstwertgefihl der Betroffenen
durch sinnvolle Tatigkeiten zu erhalten.)

e zeitlich flexible Projekte
(Es gibt keine festen Projektlaufzeiten. Manche Aufgaben lassen sich innerhalb
von einigen Wochen bewerkstelligen, andere erfordern mehrere Monate, wieder
andere Tatigkeiten kehren stetig wieder oder erfordern eine umfassende
Einarbeitung.)

e inhaltlich flexible Projekte
(Die angebotenen Projekte konnen sehr verschieden sein. Darum werden sie
nicht in ein starres Korsett gezwéangt und es gibt keine ,Positiv- bzw.
Negativliste* der méglichen Tatigkeiten. Alle Ideen von Projekttragern,
Projektteilnehmern und Jedermann sind willkommen und werden auf ihre
Durchfuhrbarkeit gepruft.
Einzige Zulassigkeitsvoraussetzung ist, dass die Tatigkeiten im 6ffentlichen
Interesse liegen und keine gewerbliche Arbeit ersetzen.)



Projektumsetzung flexibel zwischen Projekttrager und Projektteilnehmer
vereinbar

(Es gibt keine vorgegebene woéchentliche ,Mindestleistung®, vielmehr vereinbaren
Projekttrager und Projektteilnehmer individuell bei Beachtung der gegenseitigen
Interessen einen fur beide Seiten optimalen Einsatzkorridor.

Nach jeweils 14 geleisteten Stunden besteht fir den Projektteilnehmer der
Anspruch auf Einldsung einer vom Freistaat Sachsen getragenen
Aufwandsentschadigung. Minimal innerhalb einer Woche kann diese
Stundenzahl abgerechnet werden, eine Beschrankung auf eine Maximalzeit
besteht nicht, so dass sogar (theoretisch) die Mdglichkeit besteht,

14 Wochen lang nur je 1 Stunde aktiv zu sein.)

Projektdurchfihrung nur im regionalen Konsens

(Jede eingereichte Projektskizze wird der regional zustandigen IHK-
Geschaftsstelle mit der Bitte um inhaltliche Prifung Ubersandt. Die IHK
Ubernimmt dabei die Rolle des Interessenvertreters der regionalen Wirtschaft, so
dass Interessenkonflikte bereits im Vorfeld des Projektbeginns weitestgehend
vermieden werden kdnnen.

Halbjahrlich werden die Interessenvertreter der Region (IHK,
Kreishandwerkerschaft, Landratsamt, Arbeitsamt, Trager der freien Wohlfahrt,
Vertreter des Sachsischen Stadte- und Gemeindetages) tUber den Projektstand
informiert und um inhaltliche Mitwirkung gebeten.)

Projekte mit geringer Teilnehmerzahl

(Projekte mit durchschnittlichen Teilnehmerzahlen zwischen 1 und 3 sind die
Regel, so dass im Allgemeinen eine hohe Selbststandigkeit der Teilnehmer bei
der Aufgabenerfillung erforderlich ist; allerdings ist damit auch ein gewisses
Defizit bei der gesellschaftlichen Integration verbunden)

Teilnahme am Projekt grundsétzlich freiwillig

(Teilnehmer werden nicht vermittelt sondern grundsatzlich nur auf eigene
Nachfrage bzw. durch persénliche Uberzeugungsarbeit der Projekttrager o.a. in
Projekte integriert. Auch ist die Dauer der Teilnahme individuell flexibel. Manche
Teilnehmer sind schon seit Beginn von TAURIS im Sommer 1999 dabei, andere
haben bereits nach wenigen Wochen aus den unterschiedlichsten Grinden die
Teilnahme beendet.)

Wechsel von Projekt zu Projekt ist problemlos maglich

(Es gibt kein starres Verharren in einem Projekt. Jeder Teilnehmer kann frei
entscheiden wie lange und ob er in einem bestimmten Projekt verbleibt. Oftmals
pendeln Teilnehmer zwischen verschiedenen, nur temporar angebotenen
Projekten.)

Projekte finden am Wohnort bzw. in unmittelbarer Wohnortnéhe statt
(Grundsatzlich wird Wert darauf gelegt, dass Projektteilnehmer im Wohnort oder
unmittelbar in der Nahe ihres Wohnortes ein Projekt ihrer Wahl finden, um die
Identifikation mit dem Projekt zu erhohen und Nebeneffekte wie Achtung der
Tatigkeiten durch Dritte zu erzielen.)



e Regionale ,Marktplatze der Moglichkeiten®
(In den sachsischen Regionen gibt es TAURIS- Koordinierungsstellen. Diese
dienen als “Marktplatz” fur Anbieter von Projekten und Teilnahmeinteressierte.
Sie stehen beiden Seiten fur Fragen und kompetente Beratung zur Verfligung.
Die Koordinierungsstellen bringen Aufgaben und Projektteilnehmer zueinander.)

¢ Intensiver Kontakt zwischen Koordinierungsstelle, Projektteilnehmer und
Projekttrager
(Die Koordinierungsstellen kommunizieren tiber den Rahmen des Ublichen mit
Projekttragern und Projektteilnehmern. So werden beispielsweise grundsatzlich
an alle Beteiligten Weihnachtskarten versandt.)

e Gewinnung von Projekttradgern und Projektteilnehmern durch , Mund- zu-
Mund“- Propaganda
(GrofRer Wert wird auf eine hohe Zufriedenheit der Projekttrager und
Projektteilnehmer gelegt. Besonders gelungene Projekte werden in der drtlichen
Presse vorgestellt, um Dritte ebenfalls fir TAURIS zu begeistern; besondere
Anlasse (1.000 Teilnehmer etc.) werden offentlichkeitswirksam gemacht, um auf
das Projekt hinzuweisen.)

e Projektbeginn unmittelbar nach Bekanntwerden der Projektidee mdglich
(Sobald in der Koordinierungsstelle eine Projektidee eingeht, lauft der Countdown
zum Projektbeginn. Es wird im Allgemeinen gewéhrleistet, dass spatestens 10
Arbeitstage nach Eingang der sog. Projektskizze das Projekt starten kann. Damit
wird dazu beigetragen, schnell ein ,positives Gefuhl* beim Projektteilnehmer zu
erzeugen.)

e Gesamte Projektorganisation behdrdenfern
(Die Koordinierungsstelle ist bei einer frei am Markt tatigen
Dienstleistungsgesellschaft angesiedelt, so dass die komplette
Projektorganisation von der Beantragung der Mittel Gber die Beratung und
Gewinnung von Projekttragern und Projektteilnehmern, die
Offentlichkeitsarbeit, die Herstellung des regionalen Konsenses sowie die
Mittelverwaltung und -abrechnung behdrdenfern realisiert werden.)

e Die Projektkoordinatoren entstammen selbst der Teilnehmerklientel
(Festangestellte Projektkoordinatoren bzw. Regionalbeauftragte entstammen
selbst der Teilnehmerklientel von TAURIS, d.h., sie waren vor lhrer Tatigkeit bei
TAURIS selbst arbeitslos bzw. haben in TAURIS- Projekten aktiv mitgewirkt.
Damit sind sie umfassend in der Lage, sich in die Gedankenwelt und personliche
Situation der zu gewinnenden Teilnehmer hinein zu versetzen und werden als
Partner anerkannt.)

Bedingt durch diese Besonderheiten bietet sich TAURIS geradezu an, als regionales
Gestaltungsprojekt anhand von Einzelbeispielen (TAURIS- Projekten) fir nahere
Untersuchungen im Rahmen des Gesamtvorhabens ,Erhaltung, Entwicklung und
Nutzung des Innovationspotenzials Alterer...“ genutzt zu werden.



Mit der Umsetzung von TAURIS- Projekten in Mittel- und Ostsachsen wurde die DSA
GmbH durch den TAURIS Stiftung e.V. beauftragt.

Der Autor dieses Zwischenberichtes ist selbst Griindungsmitglied des so genannten
Kernteams, welches im Jahre 1999 im Auftrag und unter Federfiihrung des
Sachsischen Staatsministeriums fur Wirtschaft und Arbeit (SMWA) die Idee zu
TAURIS erarbeitete und seitdem die sachsenweite TAURIS- Umsetzung begleitet
und inhaltlich weiterfuhrt.



3. Herangehensweise
3.1. Projektvorbereitung

Im Rahmen des Teilvorhabens war vorgesehen, fir ca. 40 interessierte, altere
Arbeitslose individuelle, gemeinwesenorientierte Angebote zur Betatigung zu
akquirieren.

Dabei sollten bis zu 10 Angebote aus den nachfolgenden Bereichen bereitgestellt
werden:

Kunst/ Kultur/ Wissenschatft

Sport/ Freizeit/ Erholung

soziale Betéatigung/ Gesundheit/ Selbsthilfe
Ordnung / Sauberkeit/ Sicherheit

OO wm>

Neben den zahlreich aufgefiihrten Einzelbeispielen wurden - unter Nutzung der
bereits laufenden ca. 800 verschiedenen TAURIS- Projekte und unter Beachtung der
Stadt- Land- Problematik folgende Einzelprojekte ausgewahlt, bei denen
insbesondere die Kompetenzentwicklungen der Projektteilnehmer wahrend der
Projektlaufzeit gezielt beobachtet wurden:

Projekt Inhalt Ort
P 1 TAURIS- Koordinierungsstelle Kamenz
P 18 Unterstitzung Stadtbibliothek Bautzen
P 233 Begleitung sozial schwacher Blrger Pirna
P 242 Unterstitzung Kirchgemeinde Hohnstein
P 253 Unterstlitzung Sportbetrieb Reinhardtsgrimma
P 256 Unterstitzung Kindereinrichtung Bahratal
P 276 Hilfe im Familienzentrum Neustadt / Sa
P 318 Kulturpddagogische Programme
fur Kinder Dresden
P 355 Ordnung/ Sauberkeit Gemeindegebiet Eppendorf
P 363 Hilfe im Haus der sozialen Projekte Meil3en
P 393 Unterstitzung Schitzengilde Nossen
P 394 Unterstltzung Stadtarchiv Nossen
P 395 Unterstitzung Stadtbibliothek Nossen
P 396 Botendienste fur Stadtverwaltung Nossen
P 397 Hilfe fir Schulhausmeister Nossen
P 411 Hilfe in der Blcherei Radeburg
P 467 Hilfe in Kindertagesstatte Rathmannsdorf
P 471 Unterstutzung Selbsthilfegruppe Freiberg

Die in den einzelnen Projekten integrierten Teilnehmer wurden zunachst schriftlich
Uber das Projekt informiert und um ihre Bereitschaft zur Mitwirkung gebeten.

Dabei wurde grol3er Wert darauf gelegt, dass vorhandenes Misstrauen von Anfang
an ausgeraumt und die Methode der inhaltlichen Zusammenarbeit mit den
Teilnehmern abgesprochen wurde.



10

Insbesondere Fragen des Datenschutzes spielten dabei eine entscheidende Rolle.
Allen Teilnehmern konnte die absolute Anonymitat der von lhnen abgeforderten
Daten und lhrer Aussagen zugesichert werden. Insofern wird um Verstandnis dafir
gebeten, dass samtliche Angaben in anonymisierter Form dargestellt werden
mussen.

3.2. FErarbeitung eines Gesprachsleitfadens fir ein Auftaktgesprach mit den
Projektteilnehmern

Um dem Interviewer eine Handreichung zur Fihrung der Eingangsgesprache zu
geben, wurde in Teamarbeit ein entsprechender Gesprachsleitfaden erarbeitet.
Dieser stellte fur die Auftaktgesprache kein Dogma dar, soll aber zur Orientierung
dienen.

Diskussionsthema 1: Ware es fur einen Vergleich der Gestaltungsprojekte und
fir zu gewinnende Erkenntnisse nicht sinnvoller, zentral
einen Gesprachsleitfaden vorzugeben, um die relevanten
Fragestellungen auch tatséchlich zu erfassen?

Kernthemen dieses Gesprachsleitfadens sind folgende Fragestellungen:

e Kennzeichnen Sie bitte Ihren Familienstand, Ihr soziales Umfeld, Ihr Wohnumfeld
und Ihre Beziehung zu lhrem derzeitigen Wohnort?

e Fihlen Sie sich in ihrem Wohnort heimisch und eingebunden, wie lange wohnen
Sie bereits hier, sind oder waren Sie in Ihrem Wohnort engagiert in Vereinen,
Kirche, Gemeinde oder anderswo?

e Spielten oder spielen Sie mit dem Gedanken, lhren Wohnort zu verlassen, wenn
ja, warum?

¢ Welchen beruflichen Werdegang haben Sie?

e Welche Tatigkeiten (mdglichst konkret) mussten Sie in lhrem Beruf austiben?

e War der von Ihnen erlernte Beruf Ihr ,Traumberuf* oder wollten sie eigentlich
schon immer etwas ganz anderes erlernen, wenn ja, was und warum ist dies nicht
zustande gekommen?

e Kennzeichnen Sie bitte den Betrieb in dem Sie gearbeitet haben, was war dort
positiv, was war negativ?

e Haben Sie sich in Verdnderungsprozesse in Ihrem Betrieb eingebracht, wenn ja
wie?

e Konnten Sie in Threm Betrieb selbstandig arbeiten oder waren die auszufiihrenden

Tatigkeiten durch technologische Prozesse oder anderes vorgegeben?

e Haben Sie sich wahrend oder nach der Arbeit weitergebildet, wenn ja warum und
in welchen Bereichen?

e Wann und warum sind Sie arbeitslos geworden?

¢ Wie haben Sie auf die Kindigung reagiert, hat Ihnen jemand in dieser Zeit
geholfen?

e Haben Sie in dieser Zeit erwogen, sich beruflich neu zu orientieren oder gehofft, in



11

Ihrem Beruf wieder eine Tatigkeit zu finden?

Auf welche Weise haben Sie sich neuen Arbeitgebern angeboten?

Welche Starken haben Sie in Ihren Bewerbungen dargestellt, was glauben Sie,
kénnen Sie besonders gut?

Hatten Sie bei den Bewerbungen, Vorstellungsgesprachen ggfls. verschiedenen
Arbeitgebern so genannte Schlisselerlebnisse, d.h. sind irgendwelche — positiven
oder negativen — Erinnerungen bei Ihnen haften geblieben, die Sie besonders
bewegt haben?

Wie hat Sie lhre Familie, wie haben Sie Ihre Freunde, Verwandten und
Bekannten in dieser Zeit unterstutzt?

Hatten Sie damals Angst vor der Zukunft?

Sofern Sie eine Umschulung/ Qualifizierung in Anspruch genommen haben: was
haben Sie dort als besonders wichtig empfunden?

Waren Sie bei der Qualifizierung eher unter — oder eher Uberfordert ? Was hétten
Sie sich zusatzlich an Wissensvermittiung bzw. Kompetenzvermittlung
gewilnscht?

Sind Sie mit Ihrer Arbeitslosigkeit eher offensiv oder eher defensiv umgegangen?
Haben Sie sich geschamt, dass Sie arbeitslos waren?

Wenn Sie heute in der Situation von vor X Jahren waren, was wirden Sie anders
machen als damals?

Gab es in Ihrem Leben ganz besondere Situationen, die Sie gepragt haben, wo
Sie Uber sich hinauswachsen mussten, damit es weitergeht?

Wie sind Sie auf die Tatigkeit in TAURIS aufmerksam geworden?

Was haben Sie sich von der Meldung in der Koordinierungsstelle/beim
Projekttrager oder generell von der Mitwirkung in diesem Projekt erhofft?
Kdnnten Sie sich vorstellen, in ein anderes Projekt zu wechseln, wenn ja mit
welchem Inhalt?

Erwerben Sie in ihrem Projekt Fahigkeiten, die Sie auch anderweitig in lhrem
Leben nutzen konnen?

Was motiviert Sie, immer wieder zu diesem Projekt zu gehen?

Haben Sie das Gefuhl, dass Sie sich irgendwie wohler flhlen, seitdem Sie im
Projekt tatig sind, wenn ja, gibt es ganz konkrete Anzeichen daflr?

Werden Sie nach Erreichen des Rentenalters oder bei einer Aufnahme einer
Arbeit weiter — ehrenamtlich — bei Ihrem Projekttrager oder anderswo tatig sein?
Hat sich Ihr Selbstbewusstsein durch die Tatigkeit im Projekt verandert, gehen Sie
beispielsweise unbelasteter ins Arbeits- oder Sozialamt?

Wenn Sie heute noch mal ganz von vorne anfangen kdnnten, was wuirden Sie
dann gern fur Tatigkeiten ausiben?

Welche Hobbys und Interessen haben Sie?

Wie reagiert Ihr persénliches Umfeld auf Ihre Tatigkeit im TAURIS-Projekt?
Wenn Sie jemanden zur Mitwirkung an TAURIS Uberzeugen sollten, was wirden
Sie ihm dann sagen?

Fuhlen Sie sich mit Ihrer Tatigkeit beim Projekttrager/ in der Familie/ im Ort
anerkannt?
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Haben Sie vom Projekttrager oder anderen eine Ruckmeldung zur Qualitat lhrer

Tatigkeitsausfuhrung erhalten?

e Was wirden Sie an Ihrer TAURIS-Tatigkeit gern verandern, angenommen Sie
konnten selbst Uber die Ausfliihrung entscheiden?

e Oftmals findet die TAURIS-Téatigkeit parallel mit ABM- Kraften oder
fest angestellten Mitarbeitern statt — fihlen Sie sich integriert oder eher als
Lpillige* Hilfskraft?

e Was ist Ihnen in der Zusammenarbeit mit der TAURIS- Koordinierungsstelle
besonders positiv/ negativ aufgefallen?

e Haben Sie schon einmal einen Kurs in der Volkshochschule besucht, wenn ja,

welchen Kurs und was war lhre Motivation hierftr?

Ziel dieses Auftaktgespraches war es, ein Teilnehmerprofil zu erstellen, in dem sich
neben der bisherigen beruflichen Entwicklung vor allem auch die persénlichen
Kompetenzen und Starken widerspiegeln. Eine Zusammenfassung der
wesentlichsten Erkenntnisse und die Wiedergabe von Teilpassagen dieser
Gesprache findet sich unter Punkt 4.

3.3. Das ausfuhrliche Kompetenzinterview

Mit einzelnen Projektteilnehmern wurde ein langeres Gespréach gefuhrt, wovon eines
exemplarisch im Wortlaut wiedergegeben wird. Ziel dieses Gespraches ist es, sehr
umfanglich Erwerbsbiographie und sich darin versteckende Ansétze lebenslangen
Lernens kennen zu lernen.

3.4. Begleitung der Teilnehmer im Projektzeitraum

Fur die gesamte Zeitdauer der Tatigkeit im Projekt wird eine begleitende Analyse der
Personlichkeits- und Kompetenzentwicklung angestrebt. Dabei sollen
Veréanderungen u.a. hinsichtlich Motivation, Fahigkeiten und Fertigkeiten, des
Auftretens, Selbstbewusstseins, der Integration und des selbstbestimmten Handelns
beobachtet und entsprechend erfasst werden.

Ausscheidende Personen sollen unabhéngig vom Grund ihres Ausscheidens — wenn
maoglich — weiter begleitet werden.

Auch Ergebnisse externer Untersuchungen sollen in die sich aus dieser
Langzeitbegleitung ergebenden Erkenntnisgewinne einfliel3en.



13

4. Zwischenergebnisse nach einem Jahr Projektlaufzeit

Zur Verdeutlichung und lllustration der nachfolgenden Aussagen werden dem
Zwischenbericht ergdnzende Presseinformationen zu weiteren, hier nicht
betrachteten Projekten beigefligt. Insbesondere deshalb, weil in diesen Berichten der
im Projekt tatige Mensch im Mittelpunkt steht und spezielle Originalaussagen, die
das (Dazu)Lernen im Téatigkeitsprozess kennzeichnen, wiedergegeben worden sind.

Es wird vorgeschlagen, gdfls. in einem Folgeprojekt auch auf diesen Personenkreis
tiefgrindiger einzugehen. Naheres wird im Abschlussbericht im Oktober 2003
ausgefuhrt.

4.1. Ubergange Alterer aus der Arbeitslosigkeit in Burger- und
Erwerbsarbeit

An dieser Stelle sollen insbesondere Antworten auf die Frage nach dem
Zusammenhang zwischen bisheriger beruflicher und sozialer Entwicklung und der
sich daraus ableitenden Fahigkeit der Selbstorganisation von Lebenslangem Lernen
gesucht werden.

A Zu hinterfragen war zunéchst, inwieweit ein Zusammenhang von ,beruflicher
Vorgeschichte” des Einzelnen zu seiner jetzigen Tatigkeit im Projekt besteht
und inwieweit der Einzelne diese Projekttatigkeit als Lerngelegenheit fur sich
selbst wahrnimmt und nutzt.

B Zu hinterfragen war zum Zweiten, inwieweit ein Zusammenhang von
.Personlichkeitsqualitdten“ des Einzelnen zu seiner jetzigen Projekttatigkeit
besteht und inwieweit der Einzelne diesen Aspekt als Lerngelegenheit fur sich
selbst wahrnimmt.

Schlief3lich war abschlieRend zu untersuchen, ob es einen signifikanten Unterschied
zwischen beiden Ansatzen gibt und inwieweit sich ,Vorgeschichte* und
Projektteilnahme auf die Personlichkeitsentwicklung des Einzelnen auswirken,
inwieweit also Lernen im Tatigkeitsprozess gleichzeitig zum Erhalt, zur Entwicklung
und zur Nutzung des (Innovations-)Potenzials Alterer fiihren kann und ob dies durch
die Teilnehmer auch selbst so wahrgenommen wird.

Zurtckgegriffen wird hierbei vergleichsweise auch auf eine Untersuchung des
Kernteams zur Einfihrung des TAURIS-Projektes, welche Einzelaussagen dieses
Zwischenberichtes untersetzen kann.

4.1.1. Zusammenhang von ,beruflicher Vorgeschichte* zum jetzigen
Engagement

Es wird sehr deutlich, dass die bisherige erwerbsbiographische Entwicklung nicht
zwingend mal3geblich fur die Art des jetzigen Engagement ist. Mehrere Ursachen
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wurden in den Gesprachen mit den Projektteilnehmern dafur offen oder versteckt
genannt:

¢ die berufliche Téatigkeit hat nie Spald gemacht, aber wegen der Familie/ der Kinder
konnte nichts anderes getan werden
(hier spielen insbesondere Fragen des Fahrweges, des Wohnortes, der
systembedingten Aufstiegshemmnisse und der ,Einzugsgebiete” von
Grol3betrieben eine Rolle)

¢ die berufliche Tatigkeit wird heute einfach nicht mehr bendtigt
(dies trifft vor allem flr Manner zu, die im direkten produktiven Bereich tatig waren
bzw. im Bereich der Braunkohle gearbeitet haben)

e die berufliche Tatigkeit liegt so lange zuriick, dass die entsprechenden
Qualifikationen und Tatigkeitsablaufe ,verschiittet* sind
(dies trifft vor allem flr Teilnehmer zu, die aus dem Bereich der
Sozialhilfeempfanger kommen und teilweise bereits seit 1990 ohne Arbeit sind
bzw. (bei Frauen) auch davor nicht mehr in ihrem Beruf gearbeitet haben (z.B.
Verkauferinnen; Angehdrige der Nationalen Volksarmee)

e durch die berufliche Tatigkeit ist der Einzelne in diesem Gebiet ,ubersattigt®, d.h.,
er will bewusst endlich mal etwas anderes machen

e es werden jetzt Tatigkeiten ausgeubt, die bisher eher als Interessen oder Hobby
gegolten haben, in denen jetzt vorrangig Lebenserfahrungen und weniger
bisherige Tatigkeitserfahrungen eingebracht werden kdnnen

4.1.2. Zusammenhang von ,Persdnlichkeitsqualitaten” zum jetzigen
Engagement

Es wird in allen Gesprachen sehr deutlich, dass beim Ubergang aus Arbeitslosigkeit
in Burgerarbeit individuelle Personlichkeitsqualitaten in entscheidendem Malflie
Ausloser sind.

Insbesondere die Fahigkeit, sich selbst mit den eigenen Schwéchen und Stérken
richtig einzuschatzen, fuhrt bei vielen Teilnehmern — unter vorsichtiger Fiihrung der
Mitarbeiter der Koordinierungsstellen — zu ihrer Kompetenz entsprechenden
Projektaktivitaten. Ohne es selbst als ,Lernen im Téatigkeitsprozess" oder
.Lebenslanges Lernen® zu empfinden, werden Fahigkeiten und Fertigkeiten
entwickelt oder reaktiviert, die die Teilnehmer dazu befahigen, Tatigkeiten
auszufuhren, die inhaltlich — nicht umfanglich - dem Niveau entgeltlicher Facharbeit
nahe kommen.

Diskussionsthema 2: Gibt es Unterschiede im Engagement der Teilnehmer, vor
allem hinsichtlich ihrer ,beruflichen Vorgeschichte* und
Ihrer ,Personlichkeitsqualitaten® zwischen stadtischem
Ballungsgebiet und landlich gepragtem Raum?
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4.2. Anforderungen an die ,Meinungsbildner” in den Koordinierungsstellen

Das bewusste Tatigwerden in Projekten auf3erhalb der traditionellen Erwerbsarbeit,
und damit eine Grundlage fur das Lernen im Tatigkeitsprozess, wird im Projekt
TAURIS auf verschiedene Arten angeregt.

Neben dem direkten persdnlichen Engagement potentieller Teilnehmer sind vor
allem die Mitarbeiter in den Koordinierungsstellen als so genannte ,Meinungsbildner*
unverzichtbar fur das Vermitteln von Startimpulsen.

Insbesondere durch die Erfahrungen des Autors in der Anlaufphase des Projektes
und durch ein ausfuhrliches Interview soll Antwort auf die Frage nach den
personlichen Voraussetzungen der mit dieser Tatigkeit beauftragten Mitarbeiter und
der damit verbundenen Rolle arbeitsmarktpolitischer Dienstleister gegeben werden.

Eine kurze Begebenheit soll zu Beginn die wesentlichsten Merkmale der
.Meinungsbildner* verdeutlichen:

Um mit dem Projekt TAURIS beginnen zu kdnnen, suchte ich in der Startphase Personen, die bereits
seit [Angerer Zeit arbeitslos waren und ein Lebensalter jenseits der 50 aufwiesen. Meine Vorstellung
bestand darin, mit diesen Personen eine Koordinierungsstelle als ,Marktplatz der Mdglichkeiten®
aufzubauen, um hier Personen, die aus den verschiedensten Motivationen heraus eine Beschéftigung
auf3erhalb traditioneller Erwerbsarbeit suchten und Projekttrager, die genau solche Aufgaben zur
Erfullung anbieten, zusammenzubringen.

Ich bat die Dienststellenleiter der Arbeitsamtgeschaftsstellen in K. und B. mir zu einem bestimmten
Termin ca. 5 bis 8 Personen einzuladen, die die oben genannten Voraussetzungen erfillten und
dariiber hinaus auch von ihrer Personlichkeit her in der Lage seien, ein auch mir nur in Grundrissen
bekanntes Projekt aktivim Lern- und Téatigkeitsprozess weiterzuentwickeln.

Bei der so zustande gekommen Gesprachsrunde versuchte ich nun die Anwesenden fiir das aktive -
ehrenamtliche — Mittun zu begeistern. Unter anderem stellte ich in die Runde die Frage, was die
Anwesenden wohl denken, ob und warum Menschen in solchen Projekten mitwirken wirden. Eine
Antwort — von Frau K. — war damals, ,nun ich glaube, die Leute werden so was nicht tun, weil sie dazu
viel zu bequem sind und sie das nicht irgendwie voranbringt...."

Daraufhin fragte ich Frau K., ob sie auch so ,wie die Leute" sei, oder ob sie sich das aktive Mittun
vorstellen kénne. Offensichtlich war es ihr in dieser Situation zu peinlich, ,nein“ zu sagen und sie
erklarte sich zur Tatigkeit in der Koordinierungsstelle bereit. ,Ich kann es ja einmal probieren®, war die
damalige Antwort.

Heute ist Frau K. als eine von zwei festangestellten Mitarbeiterinnen in der
Koordinierungsstelle beschéftigt und fur das Voranbringen des Projektes zustandig.
Sie hat in den vergangenen 20 Monaten einen Lernprozess in der Tatigkeit bewaltigt,
den sie sich in dieser Dimension so vorab nie vorgestellt hat. Sie hatte dies alles
nicht getan, wenn sie es nicht ,einmal probiert* hatte.

Was zeichnet nun die Téatigkeiten eines solchen ,Meinungsbildners* aus, was fur
besondere Anforderungen an diese sind zu stellen ? Hier einige Gedanken:

e Der ,Meinungsbildner” sollte grundsatzlich eine Antwort auf die Fragen
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= ,Was bewegt die Menschen zur Teilnahme an der Tatigkeit?*
= ,Was erwarten die Menschen von der Teilnahme am Projekt?*

kennen und in der Diskussion (z.B. beim Telefonat mit potenziellen Teilnehmern,
beim Pressegesprach ...) einbringen. Dies wirkt immer dann am ehrlichsten, wenn
er/sie selbst am Projekt teilgenommen hat und sich in die Lage des anderen
hineinversetzen kann.

Der ,Meinungsbildner” sollte daher selbst der Klientel der Teilnehmer
entstammen und seine Teilnahme als neue Chance fir sich selbst erlebt haben

Der ,Meinungsbildner* muss zwingend in der Lage sein, den Begriff , Tatigkeit” im
Kontext mit ,Chance zur Personlichkeitsentwicklung®, ,Lebenslanges Lernen®,
.Learning by Doing*, ,Nutzung von Lebenserfahrungen” oder ,selbstbestimmtes,
aktives Alterwerden® zu vermitteln und damit weit tiber die klischeebehaftete
Vorstellung des ,Nothelfers* hinausgehen.

Der ,Meinungsbildner* muss in der Lage sein, den Gesprachspartner ,zu 6ffnen”
und ,aktiv zu machen®. Dabei kommt es vor allem darauf an, diesem zu
vermitteln, dass er eine Unmenge — vielleicht derzeit ungenutzter oder auch
verschiutteter — Kompetenzen besitzt, die er zum Nutzen fur andere und sich
selbst aktivieren kann.

Dabei ist wesentlich, dass ,Lebenslanges Lernen® nicht im Sinne von ,Lernen auf
der Schulbank” sondern im Sinne des aktiven Einbringens in den
Tatigkeitsprozess verstanden wird.

Der ,Meinungsbildner® muss sich einerseits in seiner fachlichen Kompetenz mit
»-amtlichen Stellen* messen lassen, sich andererseits aber in seiner sozialen
Kompetenz positiv davon abheben.

Der ,Meinungsbildner* muss in der Lage sein, positive Beispiele fir
Kompetenzgewinn von Teilnehmern (hier im allgemeinen die sich durch die
Teilnahme am Projekt bei bisherigen Teilnehmern entwickelten Chancen zur
Reintegration in den Arbeitsprozess) so zu ,verkaufen®, dass die Tatigkeit fur den
potentiellen Teilnehmer als individuelle Chance auf dauerhafte gesellschaftlich-
soziale Integration und Anerkennung und als Chance zur Integration in Arbeit
verstanden werden kann, d.h. er muss versuchen, den ,Umweg" in Arbeit Uber
gesellschaftliches Engagement attraktiv zu machen. (Gestaltungsprojekte fur
Ubergénge in neue Formen der Arbeit)

Der ,Meinungsbildner* muss in der Lage sein, beim Einzelnen Starken zu
erkunden und diese durch gezielte Angebote von Tatigkeiten zu starken.

Der ,Meinungsbildner* muss sich standig als personenorientierter Dienstleister
verstehen. Insbesondere muss es ihm gelingen, auf die persénlichen
Zielstellungen des Einzelnen einzugehen bzw. diesen zunachst einmal dazu
zu befahigen, sich Gber personliche Zielstellungen Gedanken zu machen.
Damit wird vor allem an dieser Stelle der Anteil des ,Meinungsbildners* am
Prozess des ,Lebenslangen Lernens* deutlich.
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Die Nutzung der Potenziale der regionalen Beschéaftigungs- und
arbeitsmarktpolitischen Dienstleistungsunternehmen zur personellen und inhaltlichen
Fihrung der ,Meinungsbildner“, und damit eine Antwort auf die eingangs gestellte
Frage * nach den besonderen Méglichkeiten dieser Unternehmen zur Erhaltung,
Entwicklung und Nutzung der Innovationsfahigkeit Alterer, soll in den folgenden
Monaten ndher untersucht werden.

Diskussionsthema 3: Was versetzt regionale Beschéftigungs- und
arbeitsmarktpolitische Dienstleistungsunternehmen
besonders, und damit besser als andere, in die Lage,
Gestaltungsprojekte fiir Ubergange in neue Formen von
Arbeit - und damit Personaldienstleistungen - so
umzusetzen, dass dem Einzelnen zumindest die
individuelle Chance auf dauerhafte gesellschaftlich-
soziale Integration vermittelt werden kann?

4.3. Anforderungen an die Gesellschaft

Eine besondere Rolle bei der Umsetzung von Gestaltungsprojekten fir Ubergange in
neue Formen der Arbeit kommt der Gesellschaft, insbesondere den
kommunalpolitischen Entscheidern, aber auch den Projekttragern und dem sozialen
Umfeld der Projektteilnehmer zu.

Nur wenn an diesen Stellen eine positive Einstellung herrscht und die Erkenntnis der
besonderen Chancen, die durch die Nutzung qualifizierten Engagements Alterer flr
beide Seiten - den Projektteilnehmer und den Projekttrager — in den Vordergrund
rickt, kbnnen dauerhaft gtinstige Rahmenbedingungen flr die angestrebten
Ubergéange geschaffen werden.

Die einfilhrende Fragestellung ? kann daher erweitert werden um die Fragestellung:

Wie mussen Lern- und Tatigkeitsangebote und das mittelbare und unmittelbare
Projektumfeld beschaffen sein, damit sie geeignet sind, élteren Menschen die
Moglichkeiten zu geben, aktiv, offensiv, motiviert und qualifiziert an der Gestaltung
individueller und regionaler bzw. kommunaler Perspektiven mitzuwirken?

Yvgl. Frage 5, Punkt 1 Wo liegen die besonderen Bedingungen, Mdéglichkeiten und Potentiale von regionalen
arbeitsmarktpolitischen Dienstleistern, um die Innovationsfahigkeit Alterer zu erhalten, zu
entwickeln und zu nutzen ?

2vgl. Frage 6, Punkt 1 Wie gelingt es, gesellschaftliches Engagement Alterer im kommunalpolitischen Alltag
attraktiv zu machen und als fiir die Gesellschaft unverzichtbar zu begreifen ?
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4.3.1. Anforderungen an die kommunalpolitischen Entscheidungstrager

Mit einem Beispiel, wie Kommunalpolitik es verstanden hat, Engagement Alterer zu
unterstitzen und gleichzeitig in die Gestaltung regionaler Projekte aktiv einzubinden,
soll aufgezeigt werden, welche besonderen Anforderungen insbesondere an die

Entscheidungstrager auf kommunaler Ebene gestellt werden missen:

Der Oberbiirgermeister der Stadt B. wurde im Herbst 1999 tiber den geplanten Beginn des Projektes
TAURIS in seiner Stadt informiert. Er wollte das Projekt langfristig flr seine Stadt tragféhig absichern
und erkannte die Chance, hier aktive Vereins- und Engagementsférderung betreiben zu kénnen.
Daher erklarte er sich bereit, fur alle Teilnehmer der Stadt B., die sich in einem Projekt bei Vereinen,
Kirchen oder Verwaltungen der Stadt aktiv einbringen, die so genannte Tragerbeteiligung aus der
Stadtkasse zu finanzieren. Erreicht hat er damit, dass zum einen die Trager sich ausschlieB3lich um die
Gewinnung von Projektteilnehmern und um die inhaltliche Ausgestaltung der Projekte kimmern
miissen, zum anderen aber auch, dass kommunalpolitisch — bei Verwaltung angeschlossenen
Eigenbetrieben und Stadtraten — eine sichtbare Unterstiitzung und damit Aufwertung des Projektes
erfolgt.

Der Oberbiirgermeister selbst lud alle Vereine und Einrichtungen der Stadt zur Auftaktveranstaltung
ins Rathaus ein und machte seine Intentionen deutlich.

Heute existiert im Rathaus ein Ansprechpartner fir Teilnehmer und Tréger, der die TAURIS-
Koordinierungsstelle bei der Tatigkeit unterstiitzt, die Stadt B. wurde bereits in mehreren
Presseterminen fur ihr Engagement bei der Nutzung des Potenzials alterer Erwerbsloser gewdrdigt.
Damit entsteht gleichzeitig der Effekt des Bekanntmachens der unterschiedlichsten, oft kleinsten aber
sehr kreativen Projekte weit Uiber die Stadtgrenzen hinaus. Dies wiederum trégt zu einer enormen
Aufwertung der Tatigkeiten und zu einer (indirekten) Wirdigung der Teilnehmer und deren
Engagements bei.

Aus dieser Darstellung lassen sich folgende Schlussfolgerungen ziehen, wie dazu
beigetragen werden kann, dass Erfahrungen und Innovationsfahigkeit alterer,
erwerbsloser Menschen flr gesellschaftliche, wirtschaftliche und soziale
Entwicklungsprozesse dauerhaft erhalten, entwickelt und genutzt werden kénnen:

e Kommunalpolitik muss das Engagement als Chance fur sich selbst und damit fur
die Erfullung freiwilliger Aufgaben ansehen und nicht als ,Wohltat" fir sozial
scheinbar Ausgegrenzte

e Kommunalpolitik muss fur die Teilnehmer (und Projekttrager) berechenbar sein.
Dies geschieht am besten durch ein klares, nach aul3en gerichtetes Bekenntnis.

% dazu folgendes konkrete Beispiel:
Die Gemeinde G. stand nach einer Reihe haushaltsrechtlicher Probleme vor der Entscheidung, unverzutglich
massive Sparmafnahmen umzusetzen. Durch einen ,,Beauftragten fur das Finanzwesen* wurden der
Birgermeisterin und teilweise auch dem Gemeinderat Entscheidungskompetenzen entzogen, so dass mit einer
kompletten Abwicklung sdmtlicher freiwilliger Aufgaben zu rechnen war.
Im Zuge der Umsetzung der KonsolidierungsmalRnahmen stand auch die Existenz der Gemeindebibliothek auf
dem Spiel, da eine Finanzierung aus Gemeindemitteln nicht mehr aufbringbar war.
Durch das Engagement von Herrn W. gelang es, die Bibliothek als Schulbibliothek weiterzufiihren und so
dem Ort zu erhalten. Herr W. selbst sieht sich nicht als Retter der Bibliothek, aber er findet es interessant, mit
Menschen zu arbeiten und gleichzeitig seinen eigenen Bildungshorizont erweitern zu kénnen. Dafiir nimmt er
sogar einen geringen Fahrweg mit seinem eigenen KFZ in Kauf.
Die Gemeinde hat durch dieses Engagement, und damit durch das aktive Mitwirken eines motivierten dlteren
Erwerbslosen eine Chance erhalten, ein Stiick Kultur- und Bildungsangebot im Ort zu belassen.
Im Ubrigen war Herr W. beruflich als Kraftfahrer tatig, hat hier also ein vollig neues Kompetenzfeld fiir sich
erschlossen.
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e Kommunalpolitik muss auf die Menschen zugehen, selbst aktiv werden und zur
Projektteilnahme anregen.

o Kommunalpolitik muss die Menschen motivieren und ihnen damit die Moglichkeit
verschaffen, sich selbst aktiv in den regionalen Entwicklungsprozess
einzubringen und das Gefuhl zu haben, darin auch wahrgenommen zu werden.

e Kommunalpolitik muss erkennen, dass die Innovationspotenziale Alterer dann
effektiv genutzt werden kénnen, wenn ein vollkkommen neues Bild vom Begriff
»1atigkeit* in der Offentlichkeit publiziert wird.

e Kommunalpolitik muss dazu beitragen, dass das Engagement Alterer im
regionalen Konsens, professionell organisiert, ablaufen kann, um Teilnehmer
nicht zu verunsichern. *

Im weiteren Verlauf der Untersuchungen soll versucht werden, Antwort auf die Frage
Zu geben:

Diskussionsthema 4: Wie konnen Entscheidungstrager der Kommunalpolitik
optimale Voraussetzungen fur die Nutzung der
Erfahrungen und Innovationsfahigkeiten alterer,
erwerbsloser Menschen schaffen und was fur aktuelle
;Hemmschwellen“ missen dabei Uberwunden werden?

4.3.2. Anforderungen an die Projekttrager

Auch hier soll, ahnlich wie beim vorherigen Punkt, mit einem aktuellen Beispiel
versucht werden, Anforderungen an Projekttréager zu skizzieren:

Durch den Eintritt in den Ruhestand und die nicht erfolgte Wiederbesetzung der Stelle wegen
finanzieller Engpasse bekam eine Kirchgemeinde in B. kurzfristig Probleme bei der Bewaltigung der
Tagesaufgaben, insbesondere bei der Sauberhaltung des Kirchgemeindehauses.

Die Anregung der TAURIS- Koordinierungsstelle an den zustandigen Pfarrer lautete, doch das
besondere kirchliche Engagement der Aussiedler zu nutzen, um die nicht mehr erledigbaren Aufgaben
durch eine Gruppe russlanddeutscher alterer Frauen auf diese Art und Weise zu erfillen.

Hintergrund der Anregung war der Versuch, die teilweise sehr isoliert lebenden, tiefglaubigen und sehr
gewissenhaft tatigen Aussiedler aktiv in das Gemeindeleben einzubinden und ihnen dadurch neben

* dazu folgende Begebenheit:
In der regionalen Presse erschien ein Leserbrief, der zum Ausdruck brachte, dass die Teilnahme am Projekt
»+Ausbeutung* auf Kosten der sozial Schwéchsten sei, da hier fur einen Stundenlohn von nur 2,56 DM
Arbeiten zu verrichten seien, die noch dazu durch Wirtschaftsunternehmen realisierbar waren. Die betreffende
Kommune wolle sich auf diese Art und Weise Geld sparen.
Unmittelbar darauf gab es mehrere Anrufe verunsicherter Teilnehmer in der Koordinierungsstelle, deren
Bedenken alle in die Richtung gingen, bei der Projektteilnahme “doch etwas falsch gemacht“ zu haben. Unter
anderem war zu horen: ,,Aus der Presse habe ich erfahren, dass im Projekt ja gar nicht mein Engagement
gefragt ist, sondern ich nur benutzt werde, ich méchte dann doch lieber meine Tétigkeit bei TAURIS
beenden.”
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der Tatigkeit auch eine bessere soziale Anbindung, inklusive der besseren Nutzung der deutschen
Sprache zu erméglichen. Dieses Lernen im Tatigkeitsprozess sollte sowohl flir Projekttrager als auch
fur potentielle Teilnehmer eine Reihe von Vorteilen bringen.

Der Projekttrager lehnte leider dieses Ansinnen zunéchst ab, da er die Tatigkeiten nur aus der Sicht
der zu erledigenden Aufgaben wahrnahm, den aktiven Gestaltungsprozess der Integration der
russlanddeutschen Aussiedler jedoch vollkommen hintenanstellte.

Aus dieser kurzen Begebenheit lassen sich eine Reihe von Anforderungen an
Projekttrager ableiten, die sicherlich noch tiefgriindiger untersucht werden mussen:

e Projekttrager missen in erster Linie erkennen, dass es bei alteren
Langzeitarbeitslosen (oder Sozialhilfeempfangern) neue Formen der Tatigkeit
gibt, die nicht mit den bisherigen Begriffen der Arbeit zu vergleichen sind.

e Projekttrager mussen erkennen, dass insbesondere passgenaue individuelle
Angebote den alteren Menschen die Gestaltung von Ubergangsprozessen in
neue Arbeits- und Lebenssituationen ermdglichen und dass es dabei nicht
vordergrundig auf die Art der Tatigkeit, sondern auf die individuelle
Zugeschnittenheit der Tatigkeit ankommt.

e Projekttrager sollten wissen, dass eine bedeutende Variable fur das
gesundheitliche Wohlbefinden von Erwerbstatigen wie Erwerbslosen die
wahrgenommene soziale Unterstitzung des Einzelnen ist und dass damit neben
der Ausfuihrung einer reinen Tatigkeit vor allem die Integration in eine Gruppe/
einen Verein/ eine Kirchgemeinde sehr stark zur Entwicklung und Starkung von
Blrgerengagement beitragen kann.

e Projekttrager sollten erkennen, dass aktives Zugehen auf potentielle Teilnehmer
wesentlich groRere Gewahr flr nachhaltigen Projekterfolg bietet, da sich der
Einzelne dadurch selbst aufgewertet fuhlt und nicht das Gefthl hat, sich
anbieten zu mussen.

e Projekttrager sollten stets mehrere verschiedene Projekte anbieten, da gerade
das dem Projektteilnehmer freigestellte Aussuchen des individuell geeigneten
Projektes Garant des Erfolges sein durfte.

e Projekttrager missen Sorge daflr tragen, dass Projektteilnehmer aktiv in das
Gruppenleben des Projekttragers einbezogen werden und sich nicht als ,flinftes
Rad am Wagen"“ vorkommen

e Projekttrager missen lernen, zwischen ,Mal3nahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik® bzw. Sozialhilfemal3nahmen und dem qualifizierten
Engagement Alterer zu unterscheiden.
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Insbesondere zu letztgenanntem Punkt ist zu beobachten, dass bei vielen
Projekttragern das freiwillige, selbstbestimmte Engagement mit den wesentlichen
Hintergrinden

= einem bestimmten Projektgedanken zu dienen
= fur sich selbst etwas Sinnvolles zu tun
= im Prozess des Tatigseins etwas Neues zu entdecken und zu lernen

uberhaupt noch nicht ,hoffahig“ ist. Vielfach wird angenommen, die Projektteilnehmer
werden von irgendwoher geschickt, wollen (oder missen) eine Projektlaufzeit
absolvieren.

Diskussionsthema 5: Wie kann es gelingen, dass das aktive, sich selbst
Anbieten &lterer erwerbsloser Menschen als
herausragende individuelle Eigenschaft angesehen wird
und nicht als ein ,sich anbiedern“ bzw. ,sich aufdrangeln®
verstanden wird?

4.3.3. Anforderungen an die MitbUrger

Ein wesentlicher Einfluss auf das gesellschaftliche Engagement Alterer und damit auf
die mogliche Nutzung des Erfahrungs- und Innovationspotenzials alterer,
erwerbsloser Menschen wird durch das soziale Umfeld am Wohnort ausgetibt.

Auch hier soll anhand zweier kurzer Beispiele die Problematik veranschaulicht
werden:

Beispiel 1:

In der Gemeinde D. hatte sich ein élteres Ehepaar — beide langere Zeit arbeitslos — zur Mitwirkung an
einem Projekt des ortlichen Sportvereins bereit erklart. Nur wenige Tage nach Beginn des Projektes
erschienen beide in der Koordinierungsstelle und informierten dartiber, dass sie doch wieder aufhéren
wollen, da ,die Leute im Ort schon Uber uns lachen®.

Es gelang den Mitarbeitern der Koordinierungsstelle trotz aller Uberzeugungsarbeit nicht mehr, diese
Personen fur die Mitwirkung in diesem oder einem anderen Projekt zu gewinnen.

Beispiel 2:

Eine Projektteilnehmerin aus O. lebte in schwierigen familiaren Verhaltnissen, da sie selbst bereits
Sozialhilfe bezog und massive Probleme mit ihrem Lebenspartner hatte. Bedingt durch diese
Verhdltnisse sah sie sich veranlasst, sehr kurzfristig in ein Frauenschutzhaus zu ziehen und das
urspringlich begonnene Projekt in einer Kindereinrichtung wegen der nun fir sie nicht mehr zu
Uberwindenden drtlichen Entfernungen abzubrechen.

Eine Mitarbeiterin des Frauenschutzhauses suchte daraufhin die TAURIS-Koordinierungsstelle auf
und informierte — unter Entbindung von der Schweigepflicht — zur Gesamtproblematik. Sie bat die
Mitarbeiterinnen der Koordinierungsstelle eindringlich doch zu versuchen, Frau C. ein anderes Projekt
in der Stadt K. anzubieten, damit sie sich wieder integriert und gebraucht fihit.
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Dies gelang und Frau C. erhielt beim Projekttrager und im Frauenschutzhaus durch ihr Engagement
die Anerkennung, die ihr im privaten Bereich versagt geblieben ist. Sie lernte dariiber hinaus, die ihr
eigenen und sie starkenden Kompetenzen, namlich Zuverlassigkeit, Ordnung und Ehrlichkeit, im
Projekt einzubringen und fiir sich selbst eine sinnvolle Alternative zur Tatenlosigkeit im
Frauenschutzhaus zu sehen.

Daraus ergeben sich fur die Mitburger vor allem folgende zu diskutierende
»LAnforderungen®:

Diskussionsthema 6: Wie kann es erreicht werden, dass aktives Engagement
Alterer 6ffentlich positiv diskutiert und anerkannt wird?

Welche besondere Rolle spielt dabei die Presse?

4.3.4. Anforderungen an das private Umfeld des Projektteilnehmers

Entscheidende Bedeutung fir ein sich Wohlfihlen im Projekt und damit fur einen
.Lernerfolg” und die Herausbildung neuer Personlichkeitskompetenzen ist die
positive Anerkennung des Engagements durch die Familie und das private Umfeld
des Projektteilnehmers:

e Familienangehorige sollten die Teilnahme am Projekt als Chance zur aktiven und
selbstbestimmten Gestaltung eines konkreten Lebensabschnittes sehen.

e Familienangehorige sollten von vornherein in die zu erledigenden Projektinhalte
eingebunden werden, damit sie eine konkrete Vorstellung von der — nun anderen
— Téatigkeit ihres Partners erhalten.

e Familienangehdorige sind wichtige Multiplikatoren. Sie kénnen genutzt werden, um
Grinde fur das personliche Engagement weiterzutragen und damit zu einer
insgesamt ,positiven Grundstimmung“ im Umfeld des Projektteilnehmers
beitragen; sie konnen aber auch das Engagement ablehnen und als ,sinnlos*
empfinden und damit den Projektteilnehmer an der Richtigkeit seiner
Entscheidung zweifeln lassen.

¢ Insbesondere kann Familie dazu dienen, sich tUber Projektinhalte auszutauschen,
damit beim Partner Horizonte zu erweitern und so auch im Prozess des familiaren
Zusammenlebens ,weiterzulernen®, da oftmals die heutige Projekttatigkeit nichts
mit der bisherigen beruflichen Tatigkeit zu tun hat.

e Familie kann auch Keimzelle fir neue Projektideen bzw. Anregung fir das eigene
Engagement sein, da insbesondere in hauslichen Diskussionen eine Vielzahl von
erforderlichen Problemldsungen der Gesellschaft diskutiert werden.

Familie dient auch zur Verbreitung des Wertschépfungsgedankens und damit zum
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Erhalt in ehrenamtlichen Engagement geschaffener Einrichtungen, ® und fiihrt
damit auch zu einem Lernprozess bei ganz anderen Zielgruppen.

4.4. Anforderungen an die teilnehmenden Birger

Lernen begleitet jeden Burger von Kindheit an. In jeder Lebenssituation werden
Informationen und Eindriicke aufgenommen und mit bereits vorhandenem Wissen
verknUpft. Dies geschieht fir den Einzelnen nicht immer bewusst.

Durch die Mitwirkung im Projekt TAURIS sollen bei den teilnehmenden Birgern
individuelle Lernformen im sozialen Umfeld wieder aktiviert werden. Dies sind
insbesondere:

Entfaltung (auf3er)beruflicher Handlungskompetenz
Selbstorganisationsfahigkeit

Selbstlernfahigkeit

Selbstwirksamkeit

Selbstbewusstsein

VR

Besonders bei alteren Langzeitarbeitslosen entwickelt sich dieses Lernen sehr
unterschiedlich, da oftmals geringe Lernerfahrungen vorhanden sind und wenig
Vertrauen in die eigene Lern- und Leistungsfahigkeit besteht. Vor allem wird unter
.Lernen* oft schulisches Lernen vermutet, was von vornherein ,abschreckend* und
damit demotivierend wirkt.

Insofern sind konkrete Anforderungen an die Teilnehmer der Projekte nicht
definierbar. Wesentliche Erfolgsfaktoren sind jedoch:

= Freiwilligkeit der Teilnahme; und damit von vornherein der - oftmals nicht
wissentlich - zum Ausdruck gebrachte Wille, die Projektanforderungen zu
bewaltigen

= Heraussuchen des ,Wunschprojektes”; und damit von vornherein die
bewusste Suche nach der praktischen Umsetzung eigener Starken

= Projekte am eigenen Wohnort; und damit die innere Motivation, im Ort
.=angesehen” zu sein

5 dazu folgende Begebenheit:Herr K., 61 Jahre, nimmt in seinem Heimatort an einem Projekt teil, bei dem
er u.a. Kinderspielpldtze von Unrat beseitigt und zerstortes Spielzeug repariert. Sein
Enkel (14 Jahre) ist reger Benutzer des Spielplatzes, allerdings nicht als ,,Spielkind*
sondern als rauchender Teenager. Eines Tages berichtete Herr K. der
Koordinierungsstelle, dass nunmehr sein Enkel dafiir sorgt, dass nicht die ganzen
Kippen und Glasscherben der vorabendlichen Feten der Jugendlichen am néchsten
Morgen auf dem Spielplatz zu finden sind, da ja schlieBlich ,,sein Opa“ den Platz
saubermachen musse. Hier hat allein durch den Bericht in der Familie beim Enkel ein
Wertewandel stattgefunden.



= ,Kleinstprojekte“; und damit von vornherein die Notwendigkeit
eigenstandigen Handelns

Die Erfahrungen der Umsetzung von mittlerweile mehr als 800 verschiedenen
Projekten zeigen, dass die Lernkompetenzen der Teilnehmer - auch ohne Hilfe
Dritter - durch die praktische Herausforderung beachtlich ausgepragt sind.

Nach einem Prozess der anfanglichen Unsicherheit werden eigene Strategien zur
Umsetzung der gestellten Aufgaben entwickelt, erprobt, korrigiert und letztlich
umgesetzt.

Die direkte Anleitung ist daher oftmals gar nicht mehr vordergriindig erforderlich,
vielmehr scheint einer der wesentlichsten Erfolgsfaktoren das ,Alleinlassen” des
Teilnehmers mit der Aufgabe - und damit das Vertrauen des Projekttragers in die
Fahigkeiten des Teilnehmers zu sein.

Weiterfihrende Untersuchungen an dieser Stelle kdnnten nitzlich sein.

24
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5. Ergebnisse im zweiten Projektjahr

In der zweiten Phase des Projektes bis Herbst 2003 wurden die bisher befragten
Personen der Projekte weiter begleitet und die Aussagen des Zwischenberichtes
prazisiert und vervollstandigt. Damit sollte auch eine groR3ere Datenbelastbarkeit der
im Zwischenbericht oftmals noch dargestellten Einzelfalle erreicht werden.

Insbesondere der Feststellung von Veranderungsprozessen der einzelnen
Projektteilnehmer wéhrend der Tatigkeit und ggfls. nach dem Ausscheiden aus
einem TAURIS- Projekt und einer entsprechenden Ursachenforschung wurde breiter
Raum gewidmet.

Darlber hinaus wurden anhand weiterer ausfihrlicher Gespréache zusatzliche
Informationen zur eingangs gestellten Frage ° nach den Konsequenzen firr die
Organisation von Lerngelegenheiten auf dem so genannten ,Marktplatz der
Moglichkeiten“ zusammengetragen. Dabei konnte im Suchprozess ein
Anforderungsprofil an die ,Unterstiitzer* ” in den Koordinierungsstellen entwickelt

werden.

Im Vordergrund standen vor allem aber die Suche nach einer Antwort auf die Frage
nach den zu schaffenden Voraussetzungen fur die Realisierung von
Integrationsprozessen in neue Formen der Tatigkeit ® sowie Ausfilhrungen zu den im
Zwischenbericht dargestellten Diskussionsthemen.

AbschlieRend werden Anregungen gegeben, wie und unter welchen Bedingungen
einzelne Gestaltungsprojekte auf andere Regionen tbertragen werden kénnten und
welche besondere Rolle arbeitsmarktpolitische Dienstleister in diesem Prozess
spielen kénnen.? Allerdings kann hier nur auf die Situation in den neuen
Bundeslandern eingegangen werden.

Letztendlich wurden in einer kritischen und weiterfiihrenden Betrachtung
Vorstellungen entwickelt, welche weiteren Untersuchungen im Anschluss an das
Projekt angestrebt werden mussen, um ein neues Verstandnis zum
selbstbestimmten, selbst organisierten Lernen zu wecken.

Dabei wird auch auf die (zu erwartenden) Probleme bei der Umsetzung dieser Ideen
eingegangen.

® vgl. Frage 2, Punkt 1 Welche Konsequenzen fiir die Organisation von Lerngelegenheiten und Personalarbeit
ergeben sich aus dem Zusammenhang von berufsbiographischer Entwicklung und der Fahigkeit
zum selbst organisierten Lernen der Projektteilnehmer ?

" vgl. dazu Ausfiihrungen unter Punkt 4.1.3.

8 vgl. Frage 3, Punkt 1 Wie konnen die Arbeits- und Organisationsstrukturen bzw. das Managementkonzept
von Dienstleistern beschaffen sein, damit in der Region eine Schnittstelle zwischen gefordertem
Arbeitsmarkt, regionaler Wirtschaft, 6ffentlicher Verwaltung und Gemeinwesen bedient wird,
die die Kreativitatsentfaltung Alterer férdert und auch Lernprozesse bei Kooperationspartnern
auslost ?

®vgl. Frage 5, Punkt 1 Wo liegen die besonderen Bedingungen, Mdglichkeiten und Potentiale von regionalen
arbeitsmarktpolitischen Dienstleistern, um die Innovationsfahigkeit Alterer zu
erhalten, zu entwickeln und zu nutzen ?
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Somit konnten schlief3lich im Suchprozess

= Leitbilder fur die Politik
= Leitbilder fiir die Gestaltung von Ubergangsmarkten sowie
= Leitbilder zur ,Hilfe zur Selbsthilfe* (Wertewandel)

entwickelt werden, die Lernen im sozialen Umfeld als Grundvoraussetzung der
sozialen Integration sowie der individuellen Kompetenzentwicklung beférdern helfen.

5.1. Arbeit an den im Zwischenbericht aufgeworfenen Diskussionsthemen

Im Zwischenbericht wurden folgende, hier nochmals zusammengefassten
Diskussionsthemen als Schwerpunkte fur die Projekttatigkeit im 2. Projektjahr
benannt:

Diskussionsthema 1: Ware es fur einen Vergleich der Gestaltungsprojekte und
fur zu gewinnende Erkenntnisse nicht sinnvoller, zentral
einen Gespréachsleitfaden vorzugeben, um die relevanten
Fragestellungen auch tatsachlich zu erfassen?

Diskussionsthema 2: Gibt es Unterschiede im Engagement der Teilnehmer, vor
allem hinsichtlich ihrer ,beruflichen Vorgeschichte* und
Ihrer ,Personlichkeitsqualitaten“ zwischen stadtischem
Ballungsgebiet und landlich gepragtem Raum?

Diskussionsthema 3: Was versetzt regionale Beschaftigungs- und
arbeitsmarktpolitische Dienstleistungsunternehmen
besonders, und damit besser als andere, in die Lage,
Gestaltungsprojekte fiir Ubergange in neue Formen von
Arbeit - und damit Personaldienstleistungen - so
umzusetzen, dass dem Einzelnen zumindest die
individuelle Chance auf dauerhafte gesellschatftlich-
soziale Integration vermittelt werden kann?

Diskussionsthema 4 Wie kdnnen Entscheidungstrager der Kommunalpolitik
optimale Voraussetzungen fur die Nutzung der
Erfahrungen und Innovationsfahigkeiten alterer,
erwerbsloser Menschen schaffen und was fur aktuelle
-Hemmschwellen* missen dabei Uberwunden werden ?

Diskussionsthema 5: Wie kann es gelingen, dass das aktive sich selbst
Anbieten &lterer erwerbsloser Menschen als
herausragende individuelle Eigenschaft angesehen wird
und nicht als ein ,sich anbiedern” bzw. ,sich aufdrangeln®
verstanden wird?
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Diskussionsthema 6: Wie kann es erreicht werden, dass aktives Engagement
Alterer 6ffentlich positiv diskutiert und anerkannt wird?
Welche besondere Rolle spielt dabei die Presse?

In Workshops und durch intensive Diskussion mit den Projektteilnehmern konnten
die nachfolgenden Losungsansatze zu den einzelnen Diskussionsthemen entwickelt
werden:

5.1.1. Diskussionsthema 1 — zentraler Gesprachsleitfaden

Ein Schwerpunkt zu Beginn der Bearbeitung der Gestaltungsprojekte war die
fehlende Vorgabe eines Interviewleitfadens zur Kompetenzerfassung.

Es herrschte die Auffassung, dass es sinnvoll sein kdnnte, zur besseren
Vergleichbarkeit der Untersuchungsergebnisse einen innerhalb der drei
Gestaltungsprojekte '° abgestimmten Gesprachsleitfaden zur Kompetenzerhebung
Zu erarbeiten.

In der ex post Betrachtung stellt sich nunmehr jedoch heraus, dass gerade die
Unterschiedlichkeit der Herangehensweisen und die sich daraus dennoch im
Ergebnis ergebende relative Einheitlichkeit der Aussagen fir das Projekt besonderen
Wert besitzen. Wesentlich erschien jedoch, bestimmte Begrifflichkeiten miteinander
abzustimmen, um jeweils ,das Gleiche zu sagen und auch das Gleiche zu meinen*.

Insbesondere waren folgende Definitionen erforderlich:
e Tatigkeit — hier konnte keine einheitliche Definition entwickelt werden

e Kompetenzen sind Fahigkeiten und Willenspotenziale, die angesichts
ungewdhnlicher Herausforderungen entsprechend ungewdhnliches Handeln
erforderlich machen (Umgang mit Zielkonflikten)

e sozial- kommunikative Kompetenzen

Aktivitats- und Handlungskompetenzen

Lernkompetenzen

Fach- und Methodenkompetenzen

personelle Kompetenzen

e Lernen ist alle direkte und indirekte Wissensaneignung wahrend des gesamten
Lebens, die der Verbesserung von fachlichen Qualifikationen und personlichen
Kompetenzen dient und im Rahmen einer personlichen, biirgergesellschaftlichen,
sozialen bzw. beschaftigungsbezogenen Perspektive erfolgt.

1% innerhalb des Gesamtprojektes ,,Erhaltung, Entwicklung und Nutzung von Innovationspotenzialen Alterer —
Unterstiitzungsstrukturen fiir Ubergénge zwischen klassischer Erwerbsarbeit und neuen Formen von Arbeit fiir
Altere* sind 3 Gestaltungsprojekte integriert; die Projektpartner sind:

Gestaltungsprojekt 1: Akademie 2. Lebenshalfte im Land Brandenburg e.V.
Gestaltungsprojekt 2: DSA - Dienstleistungen fir Struktur- und Arbeitsmarktentwicklung GmbH in Dresden
Gestaltungsprojekt 3: Forderverein fir Soziokultur und Beschéftigung e.V. in Eisleben
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5.1.2. Diskussionsthema 2 — territoriale Unterschiede

Aufgrund der Hochwassersituation in Sachsen konnte dieser geplante
Untersuchungsschritt nicht realisiert werden, da geplante Projekte in der Region
Weil3eritzkreis/Sachsische Schweiz nicht durchgangig fir die Untersuchung zur
Verfligung standen.

5.1.3. Diskussionsthema 3 — besondere Rolle arbeitsmarktpolitischer
Dienstleister

Ubergange in neue Formen von Arbeit gelingen nicht im Selbstlauf. Gerade bei
Alteren und ggfls. schon langere Zeit Arbeitslosen ist ein ,Unterstiitzer* unabdingbar
erforderlich. Oftmals nehmen arbeitsmarktpolitische Dienstleister diese
Unterstitzerrolle wahr.

Im Gestaltungsprojekt konnten die Anforderungen an einen Unterstitzer
insbesondere an der Tatigkeit in der TAURIS- Koordinierungsstelle Kamenz
beobachtet und abgeleitet werden.

Es werden folgende Kernkompetenzen eines Unterstltzers als zwingend erforderlich
erachtet:

= Sach- und Systemkompetenz

e Unterstltzer muss an den Kompetenzen des Einzelnen ansetzen, nicht an den
Defiziten **

e Unterstitzer muss Begriffe wie , Tatigkeit“ und ,Lernen® im Kontext von ,Nutzen
von Lebenserfahrungen® vermitteln

e Unterstitzer muss Kenntnis vom regionalen Geschehen haben, insbesondere die
Vielfalt der Tatigkeitsangebote Uberschauen insbesondere die Vielfalt der
Tatigkeitsangebote (iberschauen und inhaltlich bewerten kénnen *2

1 Die Werbung fiir die Umsetzung des TAURIS-Projektes erfolgt in nicht unerheblichem Maf durch
Zeitungsinserate, in denen auf derzeitig freie TAURIS-Stellen hingewiesen wird. Durch den Abdruck einer
Telefonnummer sind interessierte Mitbirger in der Lage, in der Koordinierungsstelle ndheres zu den
angebotenen Stellen zu erfahren.

Aufgabe der Mitarbeiterinnen der TAURIS-Koordinierungsstelle - die die Rolle des Unterstiitzers einnehmen
- ist es nun, den Anrufern aus der Vielzahl der angebotenen Stellen eine geeignete anzubieten. Um dies zu
erreichen, beginnt jedes Telefonat seitens der Mitarbeiterinnen der Koordinierungsstelle mit der Frage ,,Was
mdochten Sie denn gerne tun?*. Die dabei oftmals ausgeltste VVerwunderung, sich etwas aussuchen zu kénnen,
(Wo wird man denn heute noch gefragt, was man gerne tun méchte ?) lasst es schliefflich zu, sich nach den
Stérken, Interessen, Kompetenzen und Féhigkeiten des Anrufers zu erkundigen. Durch diesen Projekteinstieg
kann gewéhrleistet werden, das fast jeder Teilnehmer ein fur ihn besonders geeignetes Projekt findet, in dem
er sich auch ein Stiick ,,zu Hause* fuhlt.

12 Gerade aus diesem Grund ist es zwingend erforderlich, dass der Unterstiitzer umfangreiche ,,Vor-Ort-
Kenntnisse* hat, d.h. genau weif3, wovon er spricht. Fir die Umsetzung des TAURIS-Projektes wurden
deshalb neben den Unterstiitzern in der Koordinierungsstelle so gennnte ,,Regionalbeauftragte” eingestellt, die
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Unterstitzer muss ein Mindestmal3 an (gesetzlichen) Rahmenbedingungen
kennen 3
= Methoden und Verfahrenskompetenz

Unterstitzer muss die ,zwei- Personen- Psychologie“ beherrschen, nicht Helfer,
sondern Partner sein

Unterstiitzer muss ,Startimpulse* als Zielstellung vermitteln kénnen **

Unterstitzer muss sich freimachen vom Klischee des ,Nothelfers” hin zum
Moderator und Motivator *°

Unterstutzer muss in der Lage sein, seinen Gesprachspartner ,zu 6ffnen®, um ihn
damit ,aktiv* zu machen

Unterstutzer muss Methoden der Gesprachsfuhrung (Dialog, offene Fragen,
zuhoren kdénnen) beherrschen

Unterstitzer muss ein Mindestmal3 an Konfliktmanagement- Erfahrung besitzen,
daher sollten fir sie Formen der Supervision angeboten werden

13

14

15

jedes neu zu startende Projekt vor Ort besichtigen und damit einen engen Kontakt zum Projekttrager aufbauen
und den Inhalt des Projektes genauestens kennen. Damit kdnnen von vornherein frustrierende
Fehlbesetzungen (Uberforderung, Unterforderung, kein ,,persénlicher Draht*) vermieden werden.

Insbesondere die Anrechung der gezahlten Aufwandsentschadigung auf die Zahlung des tabellierten
Wohngeldes war in der Anfangsphase des TAURIS- Projektes ein Problem. Nun hétten die Mitarbeiterinnen
der Koordinierungsstelle sich auf den Standpunkt zurtickziehen kénnen, “solche Anrechnungsfragen sind nicht
unser Thema, also werden wir die Teilnehmer auf diesbezigliche Fragen nicht aufmerksam machen.”

Es hat sich aber herausgestellt, dass allein der Hinweis, dass es ggfls. zu Anrechnungen kommen kénnte, den
Teilnehmern ausgereicht hat, sich selbst um weitere Schritte zu kiimmern und trotzdem am Projekt
mitzuwirken. Die Teilnehmer haben also mit diesem Hinweis eine Anregung zum eigenstandigen In- Gang-
Setzen eines personlichen Lernprozesses erhalten.

Andererseits sind zahlreiche Teilnehmer ,,abgesprungen®, weil sie eben im Vorfeld von mdglichen Problemen
nichts erfahren hatten und mit der vollzogenen Anrechnung anschlielend bitter enttduscht wurden.

Vielfach herrscht bei potentiellen Teilnehmern grofle Unsicherheit vor, ob es richtig ist, am Projekt
mitzuwirken und ob man die Aufgabe Uiberhaupt bewdltigen kann. Eine Aufgabe der Mitarbeiterinnen in der
Koordinierungsstelle ist es, diesen Menschen darzulegen, dass sie es doch zundchst einfach einmal probieren
sollten, da es ja jederzeit moglich ist, das Ganze unproblematisch zu beenden. Oftmals werden dann
anonymisierte Beispiele anderer Projektteilnehmer als ,,Startimpuls* vorgestellt, die ebensolche
Anfangsbedenken hatten und nunmehr bereits langere Zeit erfolgreich mitwirken.

Mit der Unterstiitzung des qualifizierten Engagements Alterer verbunden ist zwingend ein
Paradigmenwechsel. Alle bisherigen Formen staatlicher Unterstutzung - in Form arbeitsmarktpolitischer
MaRnahmen - dienten von ihrem theoretischen Hintergrund her als Uberbriickungshilfe in einer Notsituation,
im Allgemeinen zur Uberwindung oder Unterbrechung der Arbeitslosigkeit. Die neue Form der Unterstiitzung
besteht darin, dem Einzelnen anzubieten, ihn auf dem Weg zum selbstbestimmten Leben und Lernen ein
Stiick zu begleiten und ihm dabei auf Wunsch beratend zur Seite zu stehen.
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= soziale Kompetenz

e Unterstutzer muss sich einerseits in seiner fachlichen Kompetenz mit amtlichen
Stellen messen lassen, sich andererseits aber in seiner sozialen Kompetenz positiv
davon abheben

e Unterstltzer muss Parteilichkeit gegeniiber seinem Klienten zeigen, er ist keine
bewertende Instanz

e Unterstutzer muss Respekt und Achtung, Verstandnis und Toleranz gegenuber
dem Klienten aufbringen

¢ Aussagen und Handlungen des Unterstitzers missen verbindlichen Charakter
haben

= personelle Kompetenz

Unterstitzer muss sich der ,Meinungsbildner”- Funktion bewusst sein

Unterstutzer sollte mdglichst selbst aus dem Klientel der Teilnehmer entstammen
und seine eigene Teilnahme als neue Chance fiir sich selbst erlebt haben

Unterstitzer muss sich standig als personenorientierter Dienstleister verstehen

Unterstitzer muss in der Lage sein, positive Beispiele zu ,verkaufen®

Unterstitzer benétigt Lebenserfahrung, da er auf lebenserfahrene Teilnehmer
trifft *°

Unterstutzer muss in der Lage sein, unmittelbare und spontane Begegnungen zu
meistern

Unterstutzer muss in der Lage sein, Feinfuhligkeit und Sensibilitat fur die Situation
des anderen aufzubringen (Empathie)

Unterstitzer muss das erforderliche sprachliche Vermdgen haben, sich gegentuber
unterschiedlichsten Klienten verstandlich auszudrticken

18 Ein GroRteil der Teilnehmer sucht bei der telefonischen Kontaktaufnahme das ausfiihrliche Gesprach mit den
Mitarbeitern der Koordinierungsstelle und berichtet dabei tiber die kompliziertesten Lebenssituationen.
Gerade dann, wenn der Unterstiitzer am anderen Ende der Leitung vieles davon selbst erlebt hat, sprechen
beide die gleiche Sprache, tber den ,,Erfahrungsaustausch* bildet sich das Interesse an der Mitwirkung an
einem Projekt und damit (unbewusst) das qualifizierte Engagement heraus.
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5.1.4. Diskussionsthema 4 — (kommunal)politische Akzeptanz

Ein ganz entscheidender Faktor erfolgreichen qualifizierten Engagements Alterer und
damit der Schaffung eines lernférderlichen Klimas zur Kompetenzentwicklung ist die
Schaffung optimaler Rahmenbedingungen in der Gesellschatft.

Im Rahmen des Gestaltungsprojektes wurde versucht, anhand ganz konkreter
Beispiele thesenartig darzustellen, wie eine Schnittstelle beschaffen sein muss, die
die Kreativitatsentfaltung des Einzelnen fordert und Lernprozesse bei den
Kooperationspartnern (Projekttrager, Dienstleister, 6ffentliche Verwaltungen,
Wirtschaft, Mitbiirger) auslost. **

= These 1

Kreativitat entfaltet sich dort, wo der Einzelne vor fur ihn neue
Herausforderungen gestellt wird. Der dabei stattfindende Lernprozess des
Teilnehmers wird von diesem oftmals erst nachtraglich als ,Lernen”
empfunden.

Dazu folgendes Beispiel:

Im Rahmen eines TAURIS-Projektes entstand der Gedanke, in K. ehemals benutzte ABM-
Werkzeuge, die nicht verschrottet wurden, aber teilweise defekt sind, wieder instand zu setzen. Dazu
wurde ein geeigneter Interessent gesucht. Herr R. ( 52 Jahre), von Beruf Landmaschinen- und
Traktorenschlosser und arbeitslos begann mit den Tatigkeiten, da er handwerklich geschickt und an
eigenstandiger Arbeit interessiert war. Schnell ging er jedoch dazu Uber, das ihm anvertraute
Materiallager zu sortieren. Um sich die Arbeit der Ausgabe und Kontrolle zu erleichtern, erbat er vom
Projekttréager einen einfachen PC, mit dem er sich ein eigenes ,Lagerhaltungsprogramm® erstellte. Da
Herr R. keinerlei Vorgaben fir seine Tatigkeiten hatte, aulRer, dass das Ganze funktionieren soll, hat
er praktisch im Prozess der Tatigkeit eine Menge hinzugelernt, ndmlich zu organisieren, zu
systematisieren, ein PC-Programm zu erstellen, mit dem Programm zu arbeiten. Auf die Nachfrage
einer Journalistin, was er denn bei seiner Tatigkeit im Lager lernen kdnnte, antwortete er allerdings
spontan: ,Lernen kann ich hier gar nichts, aber ich kann mich niitzlich machen”. Den Lernprozess
selbst hat er also Giberhaupt nicht als solchen empfunden.

Im Ubrigen war diese Entwicklung so interessant, dass die TAURIS-Zentrale das Projekt fiir ein
Feature im Westdeutschen Rundfunk auswéhlte.

Wegen einer vom Arbeitsamt angebotenen Qualifizierung musste er aus dem Projekt ausscheiden.

7 vgl. auch Ausfiihrungen unter Punkt 4.2. — 4.4,
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= These 2

Entscheidungstrager (in Wirtschaft und Verwaltung) haben oftmals den
Detailbezug zu den Alltagsproblemen insbesondere zu den Problemen Alterer,
verloren und sind daher nicht so gut in der Lage, das vorhandene
Erfahrungspotenzial effektiv zum beiderseitigen Nutzen einzusetzen.
(Vorbehalte)

Dienstleister kdnnen hier eine vermittelnde Rolle spielen.

Dazu folgendes Beispiel: *®

Welche Vorbehalte bei Entscheidungstragern auftreten kénnen, weil ganz einfach Einzelerfahrungen
pauschaliert werden, zeigt der Fall von Frau C.

Nachdem die Koordinierungsstelle fir sie in K. ein neues Projekt in einem Kindergarten gefunden
hatte, erfolgte ein Gesprach mit der Leiterin der Einrichtung, in dem auch auf die besondere Situation
von Frau C. hingewiesen wurde. Nach langerer Debatte auferte die Leiterin der Kindereinrichtung:*
Na ja, wir kénnen ihnen die Frau ja mal abnehmen, sie kann im Keller die Spielsachen reparieren und
Ordnung schaffen, oben (im Bereich der Kindergartengruppen) soll sie sich mal lieber nicht sehen
lassen.” Die Mitarbeiter der Koordinierungsstelle haben trotz dieser massiv negativen Einstellung zu
Frau C. gemanagt, dass das Projekt in K. starten kann.

Nach wenigen Wochen suchte Frau C. die Koordinierungsstelle auf und berichtete stolz, dass sie jetzt
auch im Gruppenbereich helfen kénne. Durch ihr aktives Tun hat sie Vorbehalte abgebaut und
Entscheidungstrager davon tUiberzeugen kdnnen, dass ihre personlichen Alltagsprobleme nichts mit
ihrem beruflichen Erfahrungspotenzial zu tun haben und dass ihre Tatigkeit zum Nutzen fur die
Kindereinrichtung und fir sie selbst erfolgt. Die Koordinierungsstellenmitarbeiter als Dienstleister
haben hier nur vermitteln kénnen, aber ohne Vermittlung, wére es wohl nie zu diesem Projekt und
auch zu diesem Erkenntnisgewinn bei den Entscheidungstragern gekommen.

= These 3

Nur durch aktives Tun werden eigene Vorbehalte zur Leistungs- und
Lernfahigkeit abgebaut. Insbesondere gelingt es durch das aktiv sein
selbstempfundene Persdnlichkeitsentwertungen abzubauen.

Dabei bedarf es allerdings oftmals eines externen , Initiators*.

Dazu folgendes Beispiel:

Frau P. (58 Jahre) hat Gber zahlreiche Umschulungs- und AB- MaRnahmen in den Jahren ihrer
Arbeitslosigkeit gelernt, recht gut mit dem PC umzugehen und sie interessiert sich auch fir zusatzliche
Anwendungen.

Durch eine Stelleninformation wurde sie auf das Projekt ,Medienwerkstatt* aufmerksam. Beim
Gesprachstermin erfuhr sie, dass es um die Unterstiitzung der Schiler- Medienwerkstatt in einem
Gymnasium geht. Sie wollte sofort davon Abstand nehmen, da sie Sorge hatte, dass ihre Erfahrungen
mit dem PC im Vergleich zu den Erfahrungen der Jugendlichen tberhaupt nichts wert seien.
AuRerdem hatte sie Uber viele Jahre ein persdnliches gesundheitliches Problem, in Folge dessen sie
trotz Arbeitswilligkeit und Zuverlassigkeit keinerlei Chancen auf eine Anstellung hatte.

8 vgl. a. die Erlauterungen unter 4.3.3.; Beispiel 2
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Vielmehr erfuhr sie jahrelang massive Personlichkeitsentwertungen von AuRenstehenden, die sie
teilweise stark an sich selbst zweifeln lieRen.

Durch den Schulleiter des Gymnasiums wurde aber die Aufgabe nochmals ganz klar herausgestellt:
es geht nicht darum, massive Computerkenntnisse mitzubringen sondern darum, die Jugendlichen bei
ihrer Tatigkeit zu unterstiitzen, ein Stiick weit auch zu fihren und so im intergenerationellen Lernen
gemeinsam erste Medienprojekte zu gestalten. Und dies traute der Direktor Frau P. einfach zu.

Frau P. hat es trotz ihrer Vorbehalte versucht. Sie war bereits nach wenigen Wochen im Projekt sehr
anerkannt und als sie eines Tages eine neue ABM- Stelle angeboten bekam und die TAURIS-
Tatigkeit beenden musste, hinterliel3 sie eine riesige Licke. Auch sie selbst hatte am liebsten auf die
ABM verzichtet, um im Projekt weiterwirken zu kénnen. Ihre anfanglichen Sorgen und Vorbehalte zum
eigenen Kdénnen waren der Motivation, etwas Sinnvolles zu tun gewichen, sie war in ihrer gesamten
Personlichkeit deutlich aufgewertet worden.

= These 4

Lernforderliches Klima hangt hauptsachlich von der Akzeptanz des
engagierten Alteren im kommunalen Umfeld ab. LuckenbufR3errollen und
Konkurrenzsituationen sind fur den Lernprozess schadlich.

Dazu folgende Beispiele:

Herr Dr. I. (63) zog 1999 mit seiner Frau nach B. in ein eigenes Haus. Da seine Frau noch im aktiven
Arbeitsprozess stand, suchte er nach einer Beschaftigung, bei der er gebraucht wurde und
insbesondere seine sprachlichen Kenntnisse zum Einsatz bringen konnte. Eine Beschaftigung im
Sinne eines Arbeitsrechtsverhaltnisses war jedoch nirgends zu finanzieren. So wandte er sich an die
TAURIS- Koordinierungsstelle mit der Bitte um Unterstiitzung.

Da die Stadt B. im Rahmen stadtepartnerschaftlicher Kontakte einen Dolmetscher fiir die tschechische
und polnische Muttersprache bendétigte, kam es schnell zum Kontakt.

Aufgrund seines aulRerordentlichen Engagements und seiner Kompetenz wurde Herr I. nach kurzer
Zeit so etwas wie ein ,Manager” der Stadtepartnerschaften. Er organisierte eigenstandig den
grenziberschreitenden Erfahrungsaustausch zwischen Vereinen, Feuerwehren, Schulklassen und
anderen, er lernte die Entscheidungsstrukturen in den Verwaltungen der beteiligten Kommunen
kennen und er erfuhr von allen Partnern hohe Wertschatzung. Seine Akzeptanz, nicht nur der
Dolmetscher zu sein, befligelte ihn, stetig weiterzulernen und schlie3lich weit mehr als seine
eigentliche Kernkompetenz, namlich die Beherrschung der Fremdsprachen, einzubringen.

Ein zweites Beispiel zeigt genau das Gegenteil, namlich was passiert, wenn die Rahmenbedingungen
nicht stimmen und der engagierte Altere sich in die Rolle eines Konkurrenten um einen Arbeitsplatz
gedrangt sieht:

Frau K., aktive Leserin der Bibliothek in R. ist seit Jahren im Arbeitsamt arbeitssuchend gemeldet, da
sie jedoch an das Amt keinen Leistungsanspruch mehr hat, erhalt sie von dort auch keinerlei
Vermittlungsvorschlage. Eigene Bemihungen schlugen bisher ebenfalls fehl. Daraufhin las sie in der
Zeitung, dass Uber das Projekt TAURIS Personen gesucht werden, die sich insbesondere im
kulturellen Bereich engagieren. Aufgrund ihrer stetigen Besuche in der Bibliothek der Stadt R. kannte
sie die Sorgen und Note der dort Beschaftigten und bot sich an, in einem Projekt in der Bibliothek
mitzuwirken.
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Im Zuge der Koordinierung des Projektes war von Anfang an zu merken, dass die Mitarbeiter der
Bibliothek, einschlieRlich der Leiterin, in Frau K. zwar eine willkommene Unterstiitzung sahen,
eigentlich jedoch eher eine Konkurrenz um ihren eigenen Arbeitsplatz. Schlielich hatte Frau K. das
Bestreben, nicht nur irgendwo Staub zu wischen, sondern qualifizierte Tatigkeiten, die sie personlich
auch geistig fordern und einen Wissenszuwachs nach sich ziehen, durchzufiihren. Beispielsweise
wollte sie aktiv an der Ausleihe mitwirken.

Da dies von den fest angestellten Mitarbeiterinnen nicht gewiinscht war, wies man ihr in der hintersten
Ecke des Objektes einen PC-Arbeitsplatz zu, wo sie Literatur einlesen und entsprechend einordnen
sollte. Eine Einbindung in das Mitarbeiterteam erfolgte eben so wenig wie eine Rickmeldung zu
positiven oder negativen Wirkungen ihrer Tatigkeit.

Da sich Frau K. zunehmend der beschriebenen Konkurrenzsituation ausgesetzt fiihlte, beendete sie
nach kurzer Zeit das Projekt.

= These 5

Eine (positive wie auch kritische) Rickmeldung des , Auftraggebers® an den
engagiert Tatigen verbessert das lernforderliche Klima und erh6ht die
Kreativitatsentfaltung.

Dazu folgendes Beispiel:

Die Herren B. und L., beide 61 Jahre alt, waren bis zu Beginn der 90-er Jahre im engeren
Fuhrungsstab der LMBYV tatig und befassten sich u.a. mit der Erstellung von Zuarbeiten fiir den
Generaldirektor. Im Zuge der Reduzierung der Mitarbeiter wurden sie arbeitslos, wollten diesen
Zustand aber nicht ohne weiteres hinnehmen. Aufgrund ihrer vorherigen beruflichen Tatigkeit gelang
es ihnen, umfangreiche Literaturbesténde zu sichern und fur einen von ihnen gegriindeten Verein
nutzbar zu machen. Bedingt durch die besonderen Anforderungen an Existenzgriinder entwickelten
sie im Rahmen der Vorbereitung eines TAURIS- Projektes die Idee, eine ,Patentschutzfibel* zu
erstellen, in der sémtliche notwendigen Arbeitsschritte und Ansprechpartner bei der Sicherung eines
innovativen Produktes im Zuge einer Existenzgriindung beschrieben werden sollten.

Das Projekt erhielt einen zuséatzlichen Schwierigkeitsgrad, weil es aufgrund der Lage der Stadt L.
sowohl sachsische als auch brandenburgische Besonderheiten beriicksichtigen musste.

Da es sich bereits von Anfang an als notwendig erwies zu klaren, inwieweit nach Erstellung des
Broschireninhaltes auch der Druck finanziert werden kann, wurden verschiedene staatliche Stellen
sehr friihzeitig in das Projekt eingebunden. Deren positive Rliickmeldung zur Sinnhaftigkeit des
Vorhabens léste bei den Projektbeteiligten einen starken Motivationsschub und damit die Bereitschaft
zu weiteren Lernprozessen aus. So war es plotzlich nicht nur notwenig, Inhalte des Patentschutzes zu
recherchieren, sondern Fragen der Kalkulation von Druckerzeugnissen, mogliche Verteilerschlissel
und Elemente der Gestaltung — auch per Computer — mussten gelernt werden. Nur durch die
gesellschaftliche Akzeptanz ihres Engagements wurden so positive Rahmenbedingungen fur eine
Kreativitatsentfaltung und ein lernférderliches Klima geschaffen.
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= These 6

Qualifizierte Betreuung unter den Pramissen

- Hilfe zur Selbsthilfe

- Ansetzen an den Starken des Einzelnen

- keine Entlassung aus der Eigenverantwortung

- Transparenz

fordert und fordert den Lernprozess bei allen Beteiligten.

Dazu folgendes Beispiel:

Im Zuge des Aufbaus der Koordinierungsstelle in K. wurden, wie bereits erwahnt, mehrere Personen
angesprochen, inwieweit sie daran mitwirken wollen. Unter anderem erklarte Frau K. ihre Bereitschaft.
Nach tber 18 Monaten Tatigkeit musste eingeschétzt werden, dass das im Anfangsstadium des
Projektes verwendete ACCESS- gestiitzte Computerprogramm den Anforderungen an die vielfaltigen
Auswertungs- und Bearbeitungserfordernisse nicht mehr entsprach. Von Seiten der Mitarbeiterin kam
an die Geschaftsleitung die Forderung, fiir ein neues PC- Programm zu sorgen, damit das
Tatigkeitspensum auch weiterhin bewaltigt werden kann. Auf meine Frage, was denn das Programm
konkret ,bringen* misse, wurde immer wieder erlautert, was das derzeitige Programm alles nicht
kann.

Im Rahmen der Eigenverantwortung fiir die inhaltliche Gestaltung des Arbeitsplatzes wurde Frau K.
gebeten, doch all das zu notieren, was ihrer Auffassung nach durch das verbesserte Programm
realisiert werden soll. Damit gelang es ihr, den Prozess ihrer bisherigen Tatigkeit zu reflektieren und
selbst Ableitungen fur eine zukinftig vereinfachtere Tatigkeit zu entwickeln. Sie befand sich plétzlich
in einem Lernprozess, an den sie zu Beginn ihrer Projekttatigkeit nie gedacht hatte.

Die Leitung des Unternehmens musste allerdings in diesem Prozess zwingend dafir sorgen, dass die
erforderliche Transparenz zu strategischen Zielen bei Frau K. geschaffen wird, da ansonsten die
Gefahr bestanden héatte, dass sie Aussagen zu Programmerfordernissen trifft, welche den heutigen
Stand wiedergeben, nicht aber in die Zukunft gerichtet sind. Insofern war auch zu lernen, Projekte
vorauszudenken und nicht nur deren Abarbeitung zu realisieren.

5.1.5. Diskussionsthema 6 - Diskussion in den Medien

Die Herausbildung einer positiven Meinung zum Aktivsein alterer
Langzeitarbeitsloser und den damit verbundenen Lerneffekten bedarf neben der
individuellen Betreuung auch einer positiven Darstellung in den Medien.

Daher wurde im Projekt auch Wert auf eine breite Offentlichkeitsarbeit gelegt,
zahlreiche Presseberichte belegen dies. Auch wurden einzelne Projekte und die
darin aktiv gewordenen Menschen — selbstverstandlich mit deren Einverstandnis —
konkret vorgestellt, um damit einen Aha-Effekt bei gleichermal3en Betroffenen, bei
Projekttragern und Kommunalpolitikern auszuldsen.
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Speziell zur Prasentation auf 6ffentlichen Veranstaltungen, Messen und
Ausstellungen wurde ein Messestand konzipiert, der Einzelbeispiele exemplarisch
aufzeigt und somit fuir einen positiven Gesamteindruck wirbt.

Ab Anfang 2003 wurde begonnen, das Engagement der Teilnehmer in der Zeitschrift
Laktiv* vorzustellen und somit einer breiten Offentlichkeit bekannt zu machen.

Neben Vertretern der Kommunen und der offentlichen Interessenvertreter wird diese
Zeitschrift, die zunachst vierteljahrlich in einer Auflage von mehreren tausend Stiick
herausgegeben wird, an alle ehemaligen und derzeitig aktiven Teilnehmer und an
alle Projekttrager tbersandt.

5.2. Erarbeitung von Schlussfolgerungen

Mit Hilfe der Fragestellung

»Was sind die notwendigen Rahmenbedingungen flr Lernen, Engagieren und
Partizipieren Alterer im kommunal- und arbeitsmarktpolitischen Bereich ?*

konnen die wesentlichsten Schlussfolgerungen fur die Kommunen wie folgt
zusammengefasst werden:

Es ist eine Umstellung des Denkens in der Kommunalpolitik auf die veranderte und
sich stetig verandernde Situation zum Anfang des 21. Jahrhunderts erforderlich.
Insbesondere sind dabei zu beachten:

= echte Vollbeschéftigung ist illusorisch

= fruheres Ausscheiden aus dem Erwerbsleben fuhrt zu mehr verfligbarem
Potenzial aktiver Alterer

= demographische Entwicklung und Erhéhung der Lebenserwartung fihren
in den kommenden Jahren zu deutlich verédnderten Anforderungen an die
Kommune im Zusammenhang mit der Daseinsvorsorge

= Neugestaltung des Verhaltnisses von Verwaltung und Burgern erforderlich

— Prinzip des ,Forderns und Forderns® im positiven Sinne flr Lernen,
Engagieren und Partizipieren Alterer einsetzen

= Wissensgesellschaft bedeutet nicht nur Gesellschaft mit Spezialwissen
und Recht auf Wissensaneignung im Erwerbsleben; auch die ,weichen
Faktoren” des Wissens (lebenslanges Lernen) werden zunehmend
wichtiger
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Mit Hilfe der Fragestellung

»Was befahigt arbeitsmarktpolitische Dienstleister insbesondere,
Unterstiitzung bei der Gestaltung von Ubergangsprozessen Alterer in neue
Formen der Arbeit und zur Férderung qualifizierten Engagements zu gewahren
und auf welche Instrumente kann méglicherweise nicht verzichtet werden ?*

konnen die wesentlichsten Schlussfolgerungen hinsichtlich der Organisation des
Lern- und Ubergangsprozesses wie folgt zusammengefasst werden:

Arbeitsmarktpolitische Dienstleister — vor allem in den neuen Bundeslandern — haben
seit 1990 bei der Gestaltung von Ubergangsmarkten eine herausragende Rolle
gespielt. Aus Griinden des Uberlebens im ,Kampf um die Kopfe* und aus ihrer
sozialen Verantwortung heraus haben die Dienstleister stets aktiv agiert, anstatt auf
Gesetzesanderungen und neue Herausforderungen nur zu reagieren.

Gerade dies lasst sie fiir den Prozess der Gestaltung neuer Ubergangsmarkte zur
Forderung qualifizierten Engagements Alterer besonders pradestiniert erscheinen.

Insbesondere kann

= vorhandenes Erfahrungspotenzial im Umgang mit personlichen
Biographiebrtichen durch ,ehemals Betroffene* (Selbsthilfecharakter)
eingebracht werden

= die Einbindung der arbeitsmarktpolitischen Dienstleister in gefestigte Vor-
Ort-Strukturen, und damit eine genaue Kenntnis der Nachfragesituation,
genutzt werden

= der arbeitsmarktpolitische Dienstleister als Unterstitzer und ,Ausweg"
kommunalpolitisch Verantwortlicher gesehen werden

= eine behdrdenferne Struktur eine groRere Flexibilitdt ermdglichen, so dass
die Einbindung des Einzelnen — und damit die Lerneffekte — ungleich
.............. héher sind

= es ausgenutzt werden, dass arbeitsmarktpolitische Dienstleister
Wirtschaftsunternehmen sind, da der Trend zur Wirtschaftlichkeit — auch
bei der Ausgestaltung von Ubergangsprozessen — zunehmen wird

= eine vorhandene Organisationsstruktur genutzt werden, die es erméglicht,
die qualitativ und quantitativ notwendigen Leistungen zu erbringen

= bedingt durch die Marktndhe davon ausgegangen werden, dass die
arbeitsmartpolitischen Dienstleister bei der Projektumsetzung aus
Eigenantrieb im Prozess ebenfalls lernen
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Mit Hilfe der Fragestellung

»Welche Voraussetzungen sind erforderlich, um Lernen in einer zukinftigen
Arbeits- und Zivilgesellschaft so zu gestalten, dass sich eine flexible
»Mischarbeit* herausbilden kann ?*

kénnen wesentliche Schlussfolgerungen fur die Rahmenbedingungen der
Unterstitzungsstrukturen des Lern- und Ubergangsprozesses gezogen werden.

Durch die Flexibilitat der Gesellschaft und der Arbeitswelt sind stadndig vom
Einzelnen Entscheidungen zu fallen, die unter nicht vorhersehbaren
Rahmenbedingungen kurzfristig erforderlich werden.

Dies bedarf vielfach einer Unterstitzung bei der Organisation zwischen Entgrenzung
9 und Rhythmisierung ?° des Einzelnen.

Insbesondere gehéren dazu:

= Entwicklung individueller Handlungskompetenzen (Gestaltungskompetenz
fur das eigene Leben)

= Aufwertung individueller gesellschatftlicher Arbeit
= allgemeine Grundsicherung

= gezielte Arbeitsumverteilung

5.3. Weiterfuhrende Fragestellungen

Im Rahmen der Projektdurchfihrung wurde deutlich, dass neben den insbesondere
im 2. Projektjahr beantworteten Fragen zu gesellschaftlichen Rahmenbedingungen,
Organisation des Lernprozesses und personellen Voraussetzungen der Unterstutzer
und der Lernenden weitergehende Fragen zu beantworten sind, die nach Auffassung
des Autors im Rahmen des Projektes ,Lernen im sozialen Umfeld* durch
.Basisuntersuchungen” zu einer Antwort zu fithren sind.

Vor allem durften Antworten auf folgende Fragen interessant sein:
= Wie kann die Motivation der (zumeist arbeitslosen) Menschen zum
selbst organisierten Lernen gefdrdert werden ?

= Welche besonderen Anforderungen werden an das selbst organisierte
Lernen in interkulturellen bzw. intergenerationellen Gruppen gestellt ?

1% Entgrenzung — ich entscheide allein, was ich wann machen will

20 Rhythmisierung — ich werde ,,ferngesteuert”, andere entscheiden fiir mich (Terminplan)



39

Wie kdnnen Lernangebote aul3erhalb der klassischen Erwerbstatigkeit von
angebotsorientierter auf nachfrageorientierte Ausrichtung umgestellt
werden?

Welche Rolle spielt dabei die Selbstorganisation der Lernenden?

Wie gelingt es noch besser, weit verbreitetes Defizitdenken umzuwandeln
in positiv wirkende Starkenanalyse?

Inwieweit kann ein , Lernzertifikat* einer weiteren beruflichen und
persdnlichen Entwicklung tatsachlich forderlich sein?
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6. Zusammenfassung

Im Rahmen des Forschungsprogramms ,Lernkultur Kompetenzentwicklung® des
~Bundesministeriums fir Bildung und Forschung“ und im Auftrag der
LArbeitsgemeinschatft fur Betriebliche Weiterbildungsforschung*, Bereich ,Lernen im
sozialen Umfeld" hatte die DSA Dienstleistungen fur Struktur- und
Arbeitsmarktentwicklung GmbH in Dresden (DSA GmbH) die Aufgabe, ein
Gestaltungsprojekt zur Entwicklung, dem Aufbau und der Umsetzung von
Kompetenzentwicklungsprojekten alterer Arbeitsloser aus der Téatigkeit als
arbeitsmarktpolitischer Dienstleister zu fihren.

Die Koordination, Steuerung und wissenschaftliche Begleitung der insgesamt 3
parallel laufenden Gestaltungsprojekte oblag der ,Bundesarbeitsgemeinschaft Arbeit
e. V.” (bag arbeit).

Inhaltlich ging es in unserem Teilvorhaben vorrangig darum, aus der Spezifik der
DSA GmbH und ihrer regionalen Einbindung am konkreten Fall der Umsetzung des
Projektes ,TAURIS-Tatigkeiten und Aufgaben: Regionale Initiativen in Sachsen*
Arbeits- und Unterstltzungsstrukturen fur selbstbestimmtes und selbst organisiertes
Lernen abzubilden und damit zur Entwicklung von Sinnkompetenz tber
Erwerbsarbeit hinaus und zur Bewaltigung von Ubergangs-, Wechsel- und
Krisensituationen einen Beitrag zu leisten.

In einem Zwischenbericht zum 30.09.2002 wurden die grundsatzliche
Herangehensweise erlautert, erste Erkenntnisse dargestellt und vor allem
weiterfiihrende, in Workshops und Arbeitstreffen mit Experten zu diskutierende
Fragen aufgeworfen.

Der nunmehr vorliegende Schlussbericht baut auf diesem Zwischenbericht auf und
vervollstandigt ihn. Daher wurde die urspriinglich gewéhlte Gliederung beibehalten
und entsprechend erganzt.

Die Erkenntnisse und Aussagen des Gestaltungsprojektes 2 fliel3en ein in den
Schlussbericht der bag arbeit unter dem Projekttitel ,, Erhaltung, Entwicklung und
Nutzung von Innovationspotenzialen Alterer — Unterstiitzungsstrukturen fir
Ubergange zwischen klassischer Erwerbsarbeit und neuen Formen der Arbeit
far Altere”.

Vor allem wird aufgezeigt, welche Voraussetzungen zu schaffen sind, um
selbstbestimmtes Lernen im Tatigkeitsprozess anzuregen und zu organisieren.

Es wird insbesondere herausgearbeitet, welche Kompetenzen bei den Blrgerinnen
und Burgern vorhanden sind und wie es mit Unterstlitzung gelingen kann, diese
(wieder) zu aktivieren. Gerade der arbeitsmarktpolitische Dienstleister spielt hier eine
besondere Rolle. Die an ihn gerichteten Anforderungen werden definiert und
beschrieben.



Abschlie3end sei der Hinweis gestattet, dass es auch fur den Projekttrager und die
mit dem Projekt beschaftigten Mitarbeiter wahrend der Laufzeit des Projektes zu
einem erstaunlichen Lernprozess kam.
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