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Einfihrung
Dieter Zisenis
Unser Verstandnis von Konzepten, Programmen und Werkzeugen

Das Innovationstransferprojekt BAGru — Berufs- und Arbeitsnahe Grundbildungskon-
zepte und -tools fiir Gruppen mit besonderen Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt —
ist als LEONARDO-DA-VINCI-Projekt im Bereich der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung angesiedelt. Mit diesem Programm fordert die Europdische Kommission auch
Projekte, die die Beschéiftigungsmoglichkeiten fiir Gruppen mit besonderen Schwierig-
keiten auf dem Arbeitsmarkt verbessern, beispielsweise fiir formal gering qualifizierte
Beschiftigte oder Langzeitarbeitslose.

Besonderheiten im Innovationstransfer

Die Besonderheit dieses Innovationstransferprojektes lag in der zeitlichen Uberschnei-
dung des innovationsabgebenden Verbundprojektes ,,GiWA — Grundbildung in Wirt-
schaft und Arbeit — mehrperspektivisch® mit dem ,, Transfer aufnehmenden* EU-Projekt
BAGru. Dieser Umstand ermdglichte eine direkte Kommunikation zwischen den jewei-
ligen Akteuren und barg die Chance, die BAGru-Philosophie mit Leben zu fiillen. Diese
Philosophie ging davon aus, dass ein Innovationstransfer ein wechselseitiger Aus-
tauschprozess ist und nicht die simple Ubersetzung entwickelter Konzepte und Materia-
lien in den jeweiligen nationalen Kontext. Eine weitere Besonderheit lag darin, dass der
Innovationstransfer weniger im Bereich von Methoden und Instrumenten lag, sondern in
entwickelten Konzepten und deren Realisierung. Eine weitere Spezifik lag darin, dass
das innovationsabgebende Verbundprojekt ein Forschungsverbundprojekt war, das sich
aus den Ergebnissen aktueller Empirien — wie etwa verdnderten Anforderungsstrukturen
an sogenannten Einfacharbeitspldtzen — ergab und im BAGru-Konsortium zu ldnderver-
gleichenden Diskursen um die Dynamik von gesellschaftlichen und arbeitsmarktlichen
Verianderungstrends und deren Konsequenzen auf Grundbildung fiihrte.

GiWA als innovationstransferabgebendes Projekt

Das Innovationstransfer anbietende deutsche nationale Verbundprojekt GiWA wurde im
Rahmen des Forderschwerpunktes des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung
(BMBF) ,,Forschung und Entwicklung zur Alphabetisierung und Grundbildung Erwach-
sener” von 2007 bis 2010 als Forschungs- und Entwicklungsvorhaben realisiert. Das
Verbundprojekt GiWA ,,Grundbildung in Wirtschaft und Arbeit — mehrperspektivisch*
hatte das Ziel, Konzepte arbeitsbezogener Grundbildung zu entwickeln, zu erproben und
den Wirkungen solcher Konzepte auf der Ebene der Individuen und der Organisationen
nachzugehen. Die Teilprojekte des GiWA-Verbundes arbeiteten mit Personen, die teil-
weise in Erwerbsarbeit waren oder an Mafinahmen zur beruflichen (Re-)Integration teil-
nahmen:
e Das Teilprojekt ,,Neue Beschiftigungsperspektiven fiir Geringqualifizierte in klei-
nen und mittleren Unternehmen durch Grundbildung und Alphabetisierung* bezog
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sich auf drei spezifische Handlungskontexte arbeitsbezogener Grundbildung: Trans-
fergesellschaften (SGBIII), Arbeitsgelegenheiten mit Mehraufwandsentschadigung /
AGH-MAE-MaBnahmen (SGBII) und ein mittelstindisches Unternehmen der Au-
tomobilzuliefererbranche. In diesem Teilprojekt ging es um das Schaffen von sub-
jektorientierten und auf die jeweiligen Rahmenbedingungen zugeschnittenen Bil-
dungsleistungen und Strukturen zum Erwerb von arbeits- und berufsrelevanten
Grundkompetenzen in diesen spezifischen Handlungskontexten.

Im Teilprojekt ,,Foérderung arbeitsplatzbezogener kommunikativer Kompetenzen bei
MigrantInnen in der Altenpflege* stand die Entwicklung und Erprobung eines trans-
ferierbaren Konzeptes kommunikationsbasierter Grundbildung fiir sogenannte ge-
ring qualifizierte Beschiftigte mit Migrationshintergrund in der Altenhilfe im Mit-
telpunkt.

Auch das Teilprojekt ,,Kompetenzbiindelung aller an der Grundbildung Beteiligten
im Gesundheitswesen* war in der Altenhilfe angesiedelt. Dabei lag der zentrale Fo-
kus auf der Entwicklung, Erprobung und Implementierung von vernetzten Grund-
bildungskonzepten fiir Beschéftigte (Muttersprache Deutsch) auf sogenannten Ein-
facharbeitsplétzen.

Einen weiteren spezifischen Zuschnitt hatte das Teilprojekt ,,Zweisprachigkeit als
Chance — kompetenzbasierte Grundbildung fiir Migrantlnnen®. In diesem Projekt
ging es um die Entwicklung eines Grundbildungskonzeptes, das auf den spezifi-
schen (Transfer-)Kompetenzen von Migrantlnnen aufbaut und diese mit arbeitsbe-
zogenen Aspekten verbindet.

SchlieBlich entwickelte das Teilprojekt ,,Kommunikation.Bildung.Chancen.“ ziel-
gruppenadidquate Zugangswege fiir Menschen mit schwerer korperlicher Behinde-
rung und Kommunikationsbeeintrachtigung, um unterstiitzt kommunizierenden
Menschen durch eine arbeitsbezogene Grundbildung Perspektiven im Hinblick auf
Erwerbstdtigkeit und Beschiftigungschancen zu er6ffnen.

Das Verbundprojekt wurde vom bbb Biiro fiir berufliche Bildungsplanung geleitet
und wissenschaftlich begleitet. Das Teilprojekt ,,Wissenschaftliche Begleitung* hat
eine Bestandsaufnahme zu verénderten Arbeitsplatzanforderungen durchgefiihrt, ei-
ne formative Evaluation der Teilprojektprozesse konzipiert und realisiert und eine
abschlieBende Wirkungsevaluation vorgenommen (weitere Informationen unter
www.giwa-grundbildung.de).

Die Innovationstransferpartner in BAGru

In den drei Transferteilprojekten von BAGru wurden jeweils einzelne Perspektiven, Er-
fahrungen, Erkenntnisse und Materialien aus GiWA in den spezifischen nationalen, bil-
dungs-systemischen und institutionellen Handlungskontexte adaptiert:

Der slowenische Projektpartner Papilot nahm dabei die Rolle von Unternehmen und
deren Managementebene in den Blick und entwickelte besondere Methoden der Be-
darfsanalyse fiir betriebliche BildungsmaBBnahmen insbesondere fiir gering qualifi-
zierte Beschiftigte.

Der schwedische Projektpartner Folkuniversitetet hat eine lange Tradition in Projek-
ten fiir Langzeitarbeitslose, MigrantInnen, arbeitslose Altere, sozial benachteiligte
Gruppen und Rehabilitanden, die in Kooperation mit der Arbeitsverwaltung, den
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Sozialbehorden, den Krankenversicherungen und privaten Arbeitgebern durchge-
fiihrt werden. Folkuniversitetet nutzte die GiWA-Ergebnisse fiir die Weiterentwick-
lung eines bestimmten ,,Vertrauens*-Ansatzes, der den individuellen Lebensstil von
Langzeitarbeitslosen anerkennt und wertschitzt und die Teilnehmenden als die ei-
gentlichen ,,Experten® ihres eigenen Lebens begreift.

e Der franzosische Projektpartner IRFA Sud schlielich verfolgte den Ansatz der Ent-
wicklung von Zugangswegen zu Betrieben, anderen Organisationen und Lernenden
durch Partnerschaft mit sozialen Einrichtungen und Akteuren spezifischer Arbeits-
felder. IRFA Sud zielte mit dem Transfer insbesondere auf Beschéftigte in der Al-
tenpflege in der Region Perpignan.

Projekthintergrund und -idee BAGru

Das Leonardo-da-Vinci-Innovationsprojekt BAGru hatte eine Laufzeit von Oktober
2009 bis September 2011. Dem Konsortium gehorten Partner aus Deutschland, Frank-
reich, Osterreich, Schottland, Schweden, Slowenien und Polen an.

Hintergrund fiir die Entwicklung des Projektes waren die in den vergangenen Jahren
sich abzeichnenden deutlich gesunkenen Beschéftigungschancen von formal Geringqua-
lifizierten. In Bezug auf Schulabbrecher hat sich die Situation europaweit verschlech-
tert. Sowohl im Rahmen der beruflichen Bildung fiir sozial benachteiligte und lern-
schwache Jugendliche als auch im Zusammenhang der Weiterbildung von formal Ge-
ringqualifizierten besteht deshalb Bedarf an der Entwicklung von arbeits- und betriebs-
nah entwickelten und realisierten Grundbildungslernsettings. Ziel war es demzufolge,
Konzepte zu entwickeln und umzusetzen, die Grundbildung — analog zu bestehenden li-
teracy-Konzepten — als soziale Praxis zu verstehen und die Lebenswelt bzw. die Ar-
beitsumgebung in den Unternehmen zu berticksichtigen.

Die entwickelten Konzepte und Lernsettings sind deshalb insbesondere durch konse-
quente Lerner-, Arbeits- und Lebensweltorientierung als handlungsleitende Prinzipien
gekennzeichnet und zielen auf die Integration von Gruppen mit besonderen Schwierig-
keiten auf dem Arbeitsmarkt in Ausbildung und Beschiftigung. Auch in der EU-
Initiative ,,Neue Kompetenzen fiir neue Beschéftigungen* (New skills for new jobs)
wird auf die besondere Herausforderung fiir Geringqualifizierte — insbesondere bezogen
auf grundlegende Basiskompetenzen — hingewiesen. Die im BAGru-Projekt erarbeiteten
Verstiandnisse und Rahmenkonzepte fiir eine arbeitsbezogene Grundbildung und die
sich daraus ergebenden handlungsleitenden Prinzipien werden in einem weiteren Manu-
al unter dem Titel ,,Konzepte und Materialien fiir arbeitsbezogene Grundbildung* fiir
Entscheidungstriager, Multiplikatoren und Bildungsmanager in Kommunen, Unterneh-
men, Arbeitsagenturen und Bildungsinstitutionen vorgestellt.

Die Projektbeteiligten im BAGru-Konsortium verfiigten alle tiber meist langjihrige Er-
fahrungen in ihrem jeweiligen nationalen Kontext in der Arbeit mit formal gering quali-
fizierten Beschéftigten, Erwerbslosen, insbesondere Langzeitarbeitslosen, und anderen
Gruppen mit besonderen Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt und haben sich in den
vergangenen Jahren immer wieder in internationale Austausch- und Entwicklungspro-
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zesse eingebracht. Die Beteiligung an Leonardo-da-Vinci-Innovations- und -Innova-
tionstransferprojekten wurde von allen Partnern als eine hervorragende Moglichkeit be-
schrieben, eigene Konzepte, Curricula, Methoden und Materialien anderen zur Verfii-
gung zu stellen und gleichzeitig fiir die eigene Arbeit weiterzuentwickeln und Anregun-
gen und Modelle guter Praxis von Kolleginnen und Kollegen aus anderen européischen
Léndern aufzugreifen. Gerade in einem Innovationstransferprojekt bedeutet ,, Transfer*
daher, die Kompetenzen, das Wissen und die Erfahrungen aller Projektpartner in einen
respektvollen Austausch auf Augenhoéhe zu bringen.

Verstandnis von Grundbildung in BAGru

Auch im BAGru-Konsortium wurde um ein gemeinsames Verstindnis von Alphabeti-
sierung und Grundbildung fiir Erwachsene gerungen und hat sich erst in vielen Begeg-
nungen im Projektverbund und bei bilateralen Besuchen vor Ort ein von allen geteiltes
Verstindnis von Innovationstransfer entwickelt. Mit Beginn des BAGru-Innovations-
transferprojektes waren auch die GiWA-Teilprojekte und insbesondere die Summative
Evaluation noch nicht abgeschlossen — die Methoden und Modelle guter Praxis aus
GiWA waren selbst noch Ergebnisse einer nicht abgeschlossenen Arbeit. Alle GiWA-
Konzepte, -Modelle, -Methoden und -Materialien waren in sehr unterschiedlichen und
spezifischen Kontexten entwickelt worden, so dass der Innovationstransfer in BAGru
nicht als eine bloBe sprachliche Ubersetzungsleistung aus dem Deutschen in die jeweili-
ge Landessprache verstanden werden konnte. Der Transfer konnte nicht als Einbahn-
straBe aus den deutschen Systemen der beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung in
das nationale System der beteiligten Partnerldnder beschrieben, sondern sollte als ge-
meinsamer Arbeitsprozess gestaltet werden, in den alle ihre Expertise und Kompetenzen
einbringen konnten. Die vorgestellten GiWA-Materialien waren insofern vor allem eine
Einladung an die drei Transferpartner, ihre eigenen Ankniipfungspunkte und ihren eige-
nen Nutzen zu generieren. Gemeinsam wurde dann danach gefragt, welche vergleichba-
ren (aber auch, welche unterschiedlichen) Herausforderungen und Fragen identifiziert
werden kdnnen und welche strategischen und gleichermaf3en pragmatischen Schritte un-
ternommen werden konnen, um den genannten Zielgruppen neue Teilhabemdglichkei-
ten auf dem Arbeitsmarkt und in der Gesellschaft zu erdffnen. Nicht zuletzt bedeutete
der GiWA-Transfer insofern auch einen Reimport von neuen innovativen Ansétzen,
Konzepten, Methoden, Instrumenten und Materialien in das deutsche System berufli-
cher Aus-, Fort- und Weiterbildung. Dieser intendierte Reimport realisierte sich etwa in
der Beteiligung von BAGru an der letzten Verdffentlichung des GiWA-
Verbundprojektes (Klein, R. / Reutter, G. / Zisenis, D. (Hg.), 2011: Bildungsferne Men-
schen — menschenferne Bildung? Grundlagen und Praxis arbeitsbezogener Grundbil-
dung. Gottingen)

Bezogen auf das besondere Feld arbeitsbezogener Grundbildung wurden dabei vor al-

lem die folgenden Prinzipien erarbeitet:

e Arbeits(platz)bezogene Grundbildung von Erwachsenen und von Jugendlichen im
Ubergang von Schule und Beruf beriicksichtigt die Lebensperspektiven der Subjekte
und deren Grundbildungsbedarfe und die (verénderten) Anforderungen im Beruf,
Betrieb, am Arbeitsplatz gleichermalen.
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Grundbildung ist Bildung, und zwar im Sinne von Aufkldrung. Grundbildung als
Bildung hat einen aufklérerischen und emanzipatorischen Charakter und fragt nach
den Bedingungen der Mdglichkeit von Selbstbildung und Selbstbestimmung der er-
wachsenen Lerner.

Grundbildung wird nicht als normierte Eintrittskarte fiir gesellschaftliche Teilhabe,
die sich jeder selbst besorgen muss, begriffen. Grundbildungskonzepte miissen vor
dem Hintergrund vielfiltiger biografischer Briiche — insbesondere etwa bei der
Gruppe der Langzeitarbeitslosen — immer wieder zwischen gesellschaftlichen An-
forderungen und individuellen Ressourcen neue Formen der Passung herstellen.
Arbeits(platz)bezogene Grundbildung vermeidet Stigmatisierung und gesellschaftli-
che Zuschreibung. Sie verwendet wertschitzende, respektvolle und dialog-orien-
tierte Zugangswege, Verfahren und Methoden. Sie folgt nicht einem beschiitzenden
Fiirsorge-Paradigma fiir besonders Benachteiligte, sondern ist zuallererst Bildung
mit erwachsenen Lernern und fiir diese.

Grundbildung fokussiert nicht auf die Defizite, sondern nutzt vorhandene, oft ver-
borgene Kompetenzen.

Grundbildung ist kein abgeschlossenes Curriculum, keine abgeschlossene Liste ein-
zelner Kompetenzen und Qualifikationen; Strategien und Inhalte von Grundbildung
werden kontextualisiert und im Prozess entwickelt.

Grundbildungskonzepte miissen im Kontext von spezifischen Milieus und personli-
chen Zielen bzw. Aufwand-Nutzen-Kalkulationen der erwachsenen Lerner entwi-
ckelt werden. Die Reflexion der Lernerbiographien, der sozialen Realitdten und der
individuellen Lern- und Entwicklungsziele und Motive ist Voraussetzung fiir gelin-
gende Grundbildung.

Akzeptanz bei Unternehmen und Mitarbeitenden fiir Grundbildung in Wirtschaft
und Arbeit bendtigt ,,Anker* und ,,Anschluss. Die Rendite muss stimmen — fiir das
Unternehmen und die Auftrag gebende Institution genauso wie fiir die Lerner.

In diesem Sinne miissen unterschiedliche Grundbildungsverstindnisse entwickelt
werden, die genauso eine Identifizierung von ,,grundgebildeten oder grundzubilden-
den* Systemen ermoglichen, wie etwa die Arbeitsumgebung in Unternehmen oder
die Alltagswelt der Lerner. Differenzierte Grundbildungskonzepte fragen auch da-
nach, was das Unternehmen lernen sollte und wie die Alltagswelt gestaltet sein soll-
te, damit Grundbildung fiir den Einzelnen gelingen kann.

Grundbildung nutzt vielfiltige Lernorte (Betrieb / Arbeitsplatz / Bildungseinrich-
tung / offentliche Rdume im Gemeinwesen / Orte im Lebensalltag etc.) Lernen in
Grundbildungskonzepten bezieht sich auf reale Arbeits- und Kommunikationspro-
zesse. Lernanlidsse werden aus den Handlungskontexten der Lerner entwickelt.
Arbeitsbezogene Grundbildung entwickelt vielfdltige Lernsettings und sie nutzt ein
ebenso vielfaltiges Repertoire an Instrumenten und Methoden, die immer lernerori-
entiert eingesetzt werden. Neben der Gestaltung von Lernsituationen in Gruppen
kommt der individuellen und gruppenbezogenen prozessbegleitenden Lernberatung
eine entscheidende Bedeutung zu.
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Zu diesem Manual

Das hier vorliegende Manual richtet sich insbesondere an Beraterlnnen, TrainerInnen
und Unterrichtende, die in unterschiedlichen Arbeitskontexten in der beruflichen Aus-,
Fort- und Weiterbildung tdtig sind und dabei vor allem mit erwachsenen Lernern arbei-
ten, die aus unterschiedlichsten Griinden in ihrer bisherigen schulischen und beruflichen
Biografie nicht die notwendigen grundlegenden Kompetenzen erwerben konnten, die
heute allenthalben auf dem Arbeitsmarkt, auch auf den vermeintlichen ,,Einfacharbeits-
platzen®, erwartet werden.

Die nachfolgenden Fallstudien aus den drei Transferpartnerlandern (Frankreich, Slowe-
nien und Schweden) beschreiben anschaulich und konkret, wie erprobte und evaluierte
Konzepte, Methoden und Materialien aus dem deutschen Projektverbund GiWA in die
jeweiligen Arbeitszusammenhinge integriert und dabei gleichzeitig weiterentwickelt
und mit bereits in anderen EU-Projekten eingesetzten Tools verkniipft wurden.

Im Anschluss an die drei Fallstudien wird schlieBlich auf der beiliegenden CD eine
Auswabhl der in den Projekten verwendeten Methoden und Instrumente zur Verfiigung
gestellt.
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Fallstudie zur arbeitsbezogenen Grundbildung in Schweden
Tord Hansson
Einfihrung

Die Folkuniversitetet in Kristianstad in Schweden ist seit einiger Zeit in ein Programm
des Public Employment Service involviert, in dem langzeitarbeitslose Menschen zuriick
in den Arbeitsmarkt gebracht werden sollen. Im Rahmen dieses Programms arbeiten wir
mit zwei Gruppen von Arbeitslosen: Langzeitarbeitslose (FAS 1) und Personen, die
dartiber hinaus schon sehr lange Zeit arbeitslos sind (FAS 3). Die Basis unserer Arbeit
ist fiir beide Gruppen dieselbe, aber wir entschieden bereits sehr friith, dass wir unter-
schiedliche Wege der Arbeit mit diesen Gruppen von Individuen einschlagen mussten.
Wir kamen zu dem Schluss, dass wir diese Menschen nicht in Gruppen, sondern nur als
Einzelpersonen auf den Arbeitsmarkt vorbereiten konnen.

Einige Teile des Programms sind aufgrund der Regelungen des Public Employment
Service verpflichtend und einige andere sind freiwillig. Wir stellten fest, dass jeder der
Teilnehmer, unabhéngig aus welcher Gruppe, mit mehr oder weniger Enthusiasmus am
verpflichtenden Teil partizipierte. Fast keine Teilnehmer der Gruppe FAS 3 nahm an
den freiwilligen Angeboten teil.

Seit einiger Zeit liegt unser Hauptinteresse darin, herauszufinden, wie man die Teil-
nehmer erreichen kann, die sich sperren. Wir wollen herausfinden, aus welchen Griin-
den sie in Ruhe gelassen werden wollen und was im Programm getan werden kann, um
sie zur Teilnahme zu ermutigen. Was bringt Menschen dazu, einen bestimmten Le-
bensweg weiter zu gehen, was sind ihre Angste und was kann getan werden, um diese
zu lUberwinden? Wie gehen wir mit Verbitterung und negativen Haltungen so um, dass
es zu Entwicklung und Nachhaltigkeit kommt? Wir brauchten neue Anregungen, da
man sehr leicht selber in Gewohnheiten und den vermuteten Erwartungen anderer ste-
ckenbleibt. Daher begannen wir, neue und zusétzliche Wege zu beschreiten, um unsere
Arbeit zu professionalisieren und zu erweitern.

Hintergrund

In Schweden bezieht sich (berufs-)vorbereitende Bildung auf Programme fiir Menschen,
die sich entweder auf berufliche Bildung oder den Arbeitsmarkt vorbereiten wollen. Die
Programme umfassen Basiskompetenzen (Kernfacher und Informations-/Kommunika-
tionstechnologie) oder die Moglichkeit, neue Arbeitsfelder in ,,on-the-job-training-
Programmen‘ kennenzulernen, um den Teilnehmern die Entscheidung fiir eine berufli-
che Ausbildung zu erleichtern. Andere Programme enthalten berufliches Sprachtraining,
Wege in die Selbststindigkeit oder Kurse zur Stiarkung der Motivation und der sozialen
Féhigkeiten (Kooperationsfiahigkeit, Piinktlichkeit etc.).

(Berufs-)vorbereitende Bildung ist auch in Programmen fiir Menschen, die schon lange
Zeit arbeitslos sind, enthalten (JOB und UGA). In dieser Art von Programmen ist die
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Definition von Basiskompetenzen noch breiter und enthélt personliches Verhalten,
Kleiderordnung, Umgang mit anderen Menschen, Bewerbungstraining usw.

Die Folkuniversitetet ist eine pddagogische und kulturelle Institution in Form einer Stif-
tung. Die Folkuniversitetet hat eine lange Tradition der Arbeit in Projekten fiir Lang-
zeitarbeitslose, Migrantlnnen, dltere Arbeitslose, sozial benachteiligte Gruppen und Re-
habilitanden. In unseren Netzwerken arbeiten wir unter anderem mit Public Employ-
ment Service, Social Office, Health Insurance Office und privaten Arbeitgebern zu-
sammen. Zusammen mit dem Public Employment Service (PES) fiihren wir zwei Pro-
gramme fiir Langzeitarbeitslose durch, die darauf abzielen, die Teilnehmenden auf ei-
nen Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt vorzubereiten. Die Programme heiflen FAS 1
und FAS 3 in der ,,Arbeits- und Entwicklungsgarantie* (Jobb- och utvecklingsgarantin).
Die Inhalte der beiden Programme sind unterschiedlich, aber sie haben einige Themen
gemeinsam.

Das wichtigste Thema ist das der arbeitsbezogenen Basiskompetenzen. Neben den {ibli-
chen Themen wie Bewerbungstraining arbeiten wir viel mit der Erh6hung von Motiva-
tion, Selbstbewusstsein und -vertrauen. Dies findet hauptsichlich auf individueller Basis
statt, ndmlich in Coachingsitzungen, die auf die Bediirfnisse des Teilnehmers eingehen.

Unser Ansatz

Um einen Zugang zum Arbeitsmarkt zu erhalten, ist es grundlegend, Netzwerke inner-
halb des Arbeitsmarktes zu etablieren. Diese Netzwerke umfassen nicht nur Arbeitge-
ber, sondern auch Handelskammern, Arbeitgeberorganisationen, PES und andere An-
bieter von beruflicher Bildung. Diese Netzwerke miissen auf ehrlichen Beziehungen ba-
sieren. Ein konsequent aufrichtiger Ansatz beim ,,Vermarkten* dieser Zielgruppe ist
mafgeblich, da sie auf dem Arbeitsmarkt nicht als besonders attraktiv angesehen wird.

Viele unserer Teilnehmer haben eine lange Geschichte der Arbeitslosigkeit hinter sich
und halten an einem Arbeitsmarkt fest, der so nicht mehr existiert. [hre Fahigkeiten und
Kompetenzen sind auf dem heutigen Arbeitsmarkt nicht nachgefragt. Daher ist es eine
unserer Hauptaufgaben, ,,on-the-job*“-Trainingsmoglichkeiten flir unsere Teilnehmer
durch unser Arbeitgebernetzwerk zu akquirieren. Das Netzwerk besteht aus Arbeitge-
bern, die Praktikumsplitze zur Verfiigung stellen. Es ist wichtig, den Arbeitgebern deut-
lich zu machen, was von ihnen erwartet wird und dass es um Praxiserprobung und nicht
um Produktivitdt oder billige Arbeitskréfte geht. Es ist sehr wichtig, regelméfigen Kon-
takt mit den Anbietern von Praktikumsplitzen zu halten.

Untersuchung der Basiskompetenzen von Individuen

Diese findet auf verschiedene Arten statt. Der Prozess beginnt mit einem Mapping der
formalen und non-formalen Qualifikationen der Teilnehmenden. Wir arbeiten mit drei
Sets von Basiskompetenzen: Das erste ist durch das schwedische Bildungssystem for-
malisiert (Skolverket), eines stammt aus unseren eigenen Erfahrungen und eines wird
von unserem externen Netzwerk, unter anderem PES, Arbeitgebern und anderen Akteu-
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ren, eingefordert. Unsere Aufgabe ist es, eine Passung zwischen unseren Teilnehmen-
den und diesen Anforderungen herzustellen und dabei die Bediirfnisse der Teilnehmen-
den und die Erfordernisse des Arbeitsmarktes zu beriicksichtigen. Fiir diesen Prozess
nutzen wir verschiedene Werkzeuge. Ein Ansatz ist recht traditionell und besteht aus
verpflichtenden Aktivititen, die auf den kiirzesten und schnellsten Weg in eine neue
Arbeit abzielen. Ein anderer konzentriert sich auf die Erstellung von neuen und aussa-
gekriftigen Bewerbungsunterlagen nach heutigen Standards und muss daher herausfin-
den, welche Bedarfe unsere Teilnehmer im Hinblick auf Grundbildung haben. Wir ar-
beiten auch mit Gruppenaktivititen, um Motivation und Selbstvertrauen zu stérken.

Der Grofteil unserer Arbeit findet jedoch auf einem individuellen Level mit den Teil-
nehmenden statt, wobei die Notwendigkeit der Motivations- und Selbstbewusstseins-
steigerung sich deutlich zeigt. In diesen Situationen ist es das Allerwichtigste, das Ver-
trauen unserer Teilnehmer zu gewinnen. Sie sollten genug Vertrauen fassen, um ihre
Grenzen, ihre Probleme und ihre Bediirfnisse im Hinblick auf reale Ziele zu verbalisie-
ren. Je nach Personlichkeit nutzen wir verschiedene Tools wie Lebenskurve, SWOT-
Analyse, Fallarbeit und GROW (ein Coachinginstrument, das sich an der Struktur von
Goal, Reality, Options and Way forward orientiert) einzeln oder kombiniert. Das Kern-
prinzip ist, dass der einzelne Teilnehmer den Prozess bestimmt. Unsere Rolle ist die Si-
cherstellung der nétigen Unterstiitzung, damit der/die Teilnehmende seine oder ihre Ex-
pertise auf eigene Situation anwenden kann.

Lernsettings, Tools und Methoden

Die Lernsettings bestehen aus zwei gro3en Typen:
1. teilweise aus einer Liste wihlbare Informationsveranstaltungen und Seminare
2. individuelle Coachingsitzungen.

Aufgrund der Einstufungsinterviews werden fiir jede Person ein Aktionsplan und ein
Programm entwickelt, in denen auch festgelegt wird, welche Kurse verpflichtend und
welche optional sind. Die Teilnehmer kdnnen aus einer Reihe von Informationsveran-
staltungen und Seminaren wéhlen, wobei einige verpflichtend und andere durch den Ak-
tionsplan entwickelt werden. (Ressource 1)

Wir schlieBen auBlerdem eine Vereinbarung mit den Teilnehmern hinsichtlich eines Co-
achingprogramms und dessen geschitzter Dauer. Der Zeitplan dafiir ist nicht unumstoB-
lich und kann im Verlauf entweder verkiirzt oder verlangert werden. Durchschnittlich
gibt es zehn Coachingsitzungen a einer Stunde, um das Teilnehmerziel zu erreichen.
(Ressource 2) Wir treffen unsere Teilnehmer weiterhin alle zwei Wochen im Einzelge-
sprach, um zu verfolgen, welche Fortschritte sie gemacht, welche Ziele sie seit dem
letzten Treffen erreicht haben und welches ihre néchsten Schritte sein werden. Falls no-
tig, modifizieren wir den Aktionsplan. In den Befragungen wird deutlich, dass dieTeil-
nehmenden diese Einzeltreffen sehr schétzen. Sie haben das Gefiihl, dass sich jemand
fir sie und ihre Situation interessiert. Sie duflern auBerdem, dass sie etwas ,,Druck®
brauchen, um ihre geplanten Aufgaben durchzufiihren und dadurch groeres Selbstbe-
wusstsein gewinnen.
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Arbeitsbezogene Fahigkeiten

Die von uns beriicksichtigten arbeitsbezogenen Fahigkeiten hidngen von der Situation
und den Bediirfnissen des Teilnehmers ab. Meistens miissen wir uns auf soziale Grund-
fertigkeiten konzentrieren, sowohl in der Gruppe als auch auf individueller Ebene.
Durch das ,,on-the-job*“-Training bekommen unsere Teilnehmer die Chance, vor Ort
Einblick in eine Branche oder einen Beruf zu erlangen und dies in einem realen Kontext
mit realen Aufgaben im Betrieb zu tun. Nachdem sie die Anforderungen an einen be-
stimmten Beruf kennengelernt und die Vorteile einer Ausbildung erkannt haben, er-
wacht hdufig der Wunsch nach (berufsbezogener) Weiterbildung.

Lern,erfolg” — Betrachtung und Herausforderungen

Fiir unsere Zielgruppe ist Vertrauen die wichtigste Eigenschaft. Viele unserer Teilneh-
mer haben in vorausgegangenen BildungsmafBinahmen und anderen Programmen
schlechte Erfahrungen gemacht, wo sie sich abhingig und minderwertig fiihlten. Dies
entsteht teilweise aus den rigorosen Vorgaben der Regierung beziiglich Arbeitslosigkeit.

Im Lernprozess ist es wichtig, unsere Teilnehmer in einem Malle zu involvieren, dass
sie den Nutzen von Lernen und des Erwerbs von Kenntnissen, die sie fiir ihre ge-
wiinschte Arbeitssituation benotigen, selbst wahrnehmen konnen. Um zu lernen, miis-
sen sie den Wert von Kommunikationsfahigkeiten und der Féahigkeit, bestimmte Infor-
mations- und Kommunikationsprogramme zu nutzen, der Féhigkeit zur Anwendung von
Prozentrechnen, von Lesen oder etwa des Verstindnisses von Pldnen und technischen
Zeichnungen usw. erkennen.

Die grofite Herausforderung fiir uns ist es, Wege zu finden, um eine Veranderung von
Meinungen und Haltungen von Personen, die Arbeitslosigkeit als Lebensweg akzeptiert
und sich an ,,schlechtere Umsténde in Bezug auf ihr wirtschaftliches und soziales Le-
ben sowie an hohe Abhédngigkeiten gewohnt haben, hervorzurufen.

Neue Ansatze

Autfbauend auf die Fragen in der Einleitung dieses Kapitels und Bezug nehmend auf un-
ser professionelles Engagement im Zusammenhang der Entwicklung von arbeitsbezo-
genen Kompetenzen, sind wir immer daran interessiert, Neues iiber unsere Arbeit zu
lernen. Dieser Prozess wurde durch unsere Partnerschaft im europédischen LEONAR-
DO-DA-VINCI-Innovations-Transferprojekt BAGru (http://www.bagru.eu) unterstiitzt.
Die Mitarbeit im Projekt befihigte uns zur Ubertragung einiger Tools, die vorher in
Deutschland getestet wurden, um unsere Arbeitspraxis in Richtung einiger hilfreicher
Einsichten weiterzuentwickeln.

Unsere Hauptschlussfolgerung war, dass die Experten fiir alle gestellten Fragen die teil-
nehmenden Personen selbst sind, auch wenn sie sich selbst dessen nicht immer wirklich
bewusst sind. Mit Hilfe eines Coachs kann dies jedoch gedndert werden.
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Die Anwendung des BAGru-Ansatzes begann mit der Rekrutierung von Freiwilligen
zum Testen der neuen Tools. Um Informationen von Personen dieser Zielgruppe iiber
thre personlichen Haltungen und Einstellungen zu erhalten, ist es wichtig, Vertrauen
aufzubauen, ansonsten sind die Ergebnisse wenig interessant und niitzlich. Daher be-
schlossen wir, dass die Teilnahme freiwillig sein sollte. Wir legten uns darauf fest, den
»heuen Ansatz* des Projekts sehr transparent darzustellen. Dies bezog sich auf unsere
Ideen zum Prozess, die erwarteten Ergebnisse und die geplanten Aktivititen. Wir beton-
ten aullerdem, dass alle Ergebnisse anonym bleiben wiirden und nur fiir das Projekt
BAGru genutzt wiirden, also keine Riickmeldung zu Public Employment Service oder
anderen Institutionen, was sehr wichtig ist! In den Gruppen begannen wir, die Teilneh-
mer zu informieren und fiir eine positive Ausgangsstimmung zu sorgen. Wir diskutier-
ten mit den Teilnehmern iiber ihre Gedanken, Ansichten und Ideen zum Projekt und ob
sie bereit wiren, als Experten am Projekt teilzunehmen.

Nicht alle standen dem positiv gegeniiber, wobei einige angaben, sie hdtten dies alles
schon mitgemacht und es habe keinen Nutzen fiir sie. Wir versuchten nicht, sie zur
Teilnahme zu tiberreden, weil dies die Gruppe derer, die am Projekt interessiert waren
und teilnehmen wollten, negativ hitte beeinflussen konnen. Der nédchste Schritt war das
Erstellen eines Zeitplans fiir das Projekt und die Interviews, die sowohl in Gruppen als
auch in Einzelgesprichen durchgefiihrt werden sollten. Als Teil des Prozesses wurde
dies bereits mit den Teilnehmern gemeinsam getan.

In der Gruppenarbeit legten wir fest, was konkret getan werden wiirde, fragten nach den
Problemlagen aus ihrer Sicht, ithren Losungsideen, ihren Zielen und nach ihren Strate-
gien, diese Ziele zu erreichen. Es gab in diesen Gruppenphasen viele Diskussionen und
wir lieen die Struktur sehr offen, indem wir lediglich einen Einstiegsimpuls einbrach-
ten. Diese Sitzungen waren auch eine gute Ausgangssituation zur Starkung des Vertrau-
ens zwischen den Teilnehmern und dem Coach — Vertrauen entwickelt sich bei dieser
Art der Arbeit nur wechselseitig in beide Richtungen.

Dann begannen wir mit der individuellen Arbeit, die mit Hilfe eines Fragebogens ges-
taltet wurde. Dieser Fragebogen entstand aus einem Vorschlag der Trainer, der dann in
der Gruppenarbeit gemeinsam mit den Teilnehmern weiterentwickelt wurde. Der Frage-
bogen (Tabelle 1) richtete sich mit teilnarrativen Fragen an die Teilnehmenden. Als wir
die Antworten zurilickerhielten, war es offensichtlich, dass diese sehr kurz gehalten wa-
ren und oft nur aus einzelnen Stichworten bestanden und daher nicht so aussagefdhig
waren, wie wir es uns erhofft hatten und wie wir glaubten, dass es hilfreich sein konnte.

BAGru-Fragebogen

Hat sich Thr Lebensstil wihrend der Arbeitslosigkeit verdndert?

Haben Sie Hobbies oder andere Interessen?

Haben Sie wihrend Threr Arbeitslosigkeit mit neuen Aktivitidten begonnen?
Haben Sie tagliche Routinen?

Wie verbringen Sie wihrend der Arbeitslosigkeit Thre Zeit?

Ist die Arbeitslosigkeit fiir Sie zu einem neuen Lebensstil geworden?

Wo hat sich etwas verdndert und was war der Grund dafiir?
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8. Wie konnten Sie diese Muster / diesen Lebensweg dndern?

9. Sind Sie gliicklich / zufrieden mit Ihrer Situation?

10. Haben Sie jetzt andere Aktivitdten entwickelt?

11. Was sind IThre Strategien fiir eine Verdnderung Threr Situation?

12. Hat die Arbeitslosigkeit Thre Sichtweise auf Sie selbst verdndert und Ihr Selbstver-
trauen beeinflusst?

Tabelle 1: Der individuelle Fragebogen

Der néchste Schritt waren Einzelsitzungen mit denselben teilnarrativen Fragen, um
mehr von den Teilnehmenden zu erfahren. Wir betonten die Bedeutung von authenti-
schen Riickmeldungen auf Fragen, wie sie ihre Situation wahrnehmen, was ihrer Mei-
nung nach die Griinde fiir das Andauern der Situation sind und was sie als Unterstiit-
zung bendtigen, um eine Verdnderung in ihrem Leben herbeizufiihren.

Diese tiefer gehenden Interviews zogen sich iiber einen ldngeren Zeitraum, vor allem
um den Prozess in Gang zu bringen und den Teilnehmenden Gelegenheit zu geben, iiber
sich selbst und den Prozess nachzudenken. Es ist wichtig, dass diese Arbeitsweise je-
dem Teilnehmer die Zeit einrdumt, die er bendtigt und dass die Sitzungen ergebnisori-
entiert sind. AuBerdem miissen die TrainerInnen zeigen, dass sie die Teilnehmenden
ernst nehmen. Dies flihrte auch dazu, dass einige Teilnehmende sich nach den Sitzungen
weiter Gedanken {iber sich und ihre Situation machten. Einige Kommentare der Teil-
nehmenden machten deutlich, dass sie tatsdchlich ein anderes Verstindnis davon entwi-
ckelt hatten, dass ,,die Individuen Experten fiir sich selbst* sind. Ein Teilnehmer merkte
an ,,Ich habe vorher nicht dariiber nachgedacht.*

Schlussfolgerung

Ein ldngerfristiger Nutzen dieser Arbeitsweise ist es, dass viele — nicht alle — Teilneh-
mende einen gewissen Willen und klareren Blick auf die Moglichkeit entwickelt haben,
in wichtigen Aspekten ihres Lebens ihre eigenen Entscheidungen zu féllen. Sie lernten
auflerdem einige Tools kennen, die sie fiir sich nutzen kénnen. Sie miissen sich nicht
mehr darauf verlassen, dass andere Entscheidungen fiir sie fillen, und sind auBBerdem
bereit, Verantwortung zu iibernehmen, wenn sie ihre eigenen Entscheidungen treffen.

Der néchste Schritt in diesem Prozess wird es sein, einen Weg zu finden, die Weiter-
entwicklung und das Weiterlernen unserer Teilnehmer anzuspornen, damit sie ihre An-
strengungen nach ihrer Zeit bei uns weiterfithren. Durch das Vorstellen des BAGRu-
Konzepts bei anderen beteiligten Akteuren wie dem Public Employment Service sowie
Schulungen fiir Berater und Trainer im Konzept werden wir mit den Teilnehmern sehr
wahrscheinlich einen kontinuierlichen Prozess erreichen und zu noch besseren Ergeb-
nissen kommen.
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Quelle 1: Informationsveranstaltungen und Seminare der Folkuniversitetet

Wissen Uber den Arbeitsmarkt

1. Wie bewirbt man sich? (Hur s6ker man jobb?)

2. Welches sind die verschiedenen Zugangswege? (Vilka olika kanaler finns det?)
3. Sichtbare und unsichtbare Jobs (Synliga och osynliga jobb)

4. Aus Arbeitgebersicht (Hur gor arbetsgivaren nér de soker ny personal?)

5. Thr Netzwerk (Ditt ndtverk)

6. Links (Olika lanka)

Lebenslauf

Erstellen eines Lebenslaufs, der Interesse weckt. Dieser ist die Eintrittskarte fiir ein Vor-
stellungsgespréch: Sie erhalten Tipps zur Erstellung und niitzliche Links als Anregung.

Anschreiben (Personligt brev)

Arbeitgeber haben normalerweise nicht viel Zeit fiir den Auswahlprozess und fiir das
Lesen von vielen Bewerbungen. Sie iiberfliegen diese und schauen nur genauer hin,
wenn etwas ihr Interesse weckt. Thr Brief hat 20 bis 30 Sekunden, um einen guten Ein-
druck zu machen. Sie erhalten hier niitzliche Tipps fiir Ihren Erfolg.

Vorstellungsgesprach (Anstallningsintervju)

Woran Sie vor, wihrend und nach dem Bewerbungsgespriach denken miissen
1. Was ist notig, um eingeladen zu werden?

2. Wie konnen Sie sich auf ein Bewerbungsgesprich vorbereiten?

3. Woran Sie denken miissen!

4. Die héufigsten Fragen.

Hindernisse / versteckte Jobs

Was sind die Hindernisse, auf die Sie wihrend des Bewerbungsprozesses stolen kdnn-
ten, und wo konnen Sie sogenannte ,,versteckte Jobs* finden? Erfahren Sie mehr iiber
den Einstellungsprozess und wie Sie sich auf Ihre Bewerbung konzentrieren konnen.

Berufe (Yrkesgrupper)

Erlangen Sie Wissen liber verschiedene Berufe und Tipps fiir die Schaffung Ihrer ,,eige-
nen Marke*! Wir zeigen Merkmale und Kriterien fiir verschiedene Berufe auf und hel-
fen Thnen auch, diese zu finden.

Prasentationstechniken (Presentationsteknik)
Wie man ein guter Vortragender wird. Wie man den Zuhdrer erreicht.

Telefontraining (Telefontraning)
Fiihlen Sie sich unsicher oder mdchten Sie noch besser sein, wenn Sie einen Arbeitge-
ber anrufen? Lernen Sie, wie Sie durch eine einfache Struktur das Gesprich lenken.

Sich selbst prasentieren (Saljpresentation)
1. Woran muss ich denken, wenn ich einen Arbeitgeber kontaktiere?
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2. Woran muss ich vor einem Vorstellungsgesprach denken?
3. Wie kann ich das Bewerbungsgespréch lenken?

Verkaufstechnik (Saljteknik)

1. Bedarfsanalyse

2. Einwénden begegnen

3. Argumentation

4. Verhandlungen

5. Das Gesprich beenden

6. Werkzeuge, um ein guter Verkaufer zu sein!

Service und Kommunikation (Service och komminikation)
Was bedeutet Service und wie konnen wir den Bediirfnissen verschiedener Menschen
und Arbeitgeber begegnen?

Wie Sie Ihr Selbstwertgefihl starken kénnen — 1 (Hur du starker din sjalvkansla —
1) Der Unterschied zwischen Selbstwertgefiihl und Selbstvertrauen. Finden Sie IThre
Stirken und trauen Sie sich, diese zu zeigen.

Wie Sie Ihr Selbstwertgeflhl starken konnen — 2 (Hur du starker din sjalvkansla -
2) Wie Sie ,nein“ sagen und lhre Angste und Sorgen kontrollieren. Selbstwahrneh-
mung. Korpersprache.

Stressmanagement — 1 (Stresshantering — 1)
Angste und Sorgen bereiten Thnen Stress. Was mit Thnen passiert — erkennen Sie die
Signale. Mentaltraining.

Stressmanagement — 2 (Stresshantering — 2)
Verschiedene Methoden zum Umgang mit Stress.

Positives Denken und Erfolg (Positivt tdnkande och lycka)
Der Optimist und der Pessimist. Positives Denken und Psychologie.

Schaffen Sie Visionen und machen Sie sie wahr (Skapa positiva visioner och fa
dem att bli verklighet)

Mochten Sie Thr Leben verdndern? Mit Hilfe von mentalem Training und klaren Zielen
konnen wir unser Leben in die gewlinschte Richtung lenken.

Gesundheit (Bli halsomedveten och ma bra)
Gesundheit und Lebensstil.

Sozialkompetenz (Social kompetens)
Was ist das? Wie beeinflusst es mich?

Motivation (Motivation)
Was treibt mich an? Wie kann ich meine Ziele und Traume erreichen?
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Gluck (Tur (Serendipitet))
Wie kann ich mein Schicksal beeinflussen?

Das Potenzial anderer (Andras potential)
Netzwerke und wie ich von den Verbindungen mit anderen Menschen profitieren kann.

Selbstvertrauen (Sjalvfortroende)
Wie kann ich mein Selbstvertrauen stirken?

Aulierhalb der Box (Utanfor boxen)
Kreatives Denken.

Freude wahlen (Att valja gladje)
Konnen Sie fir sich selbst entscheiden?

Rhetorik (Retorik)
Wie man eine Diskussion ,,gewinnen® kann und die Macht der Sprache.

Computergrundlagen (Data grund)

Finden Sie Ihren Weg im Internet.

Erstellen Sie ein Word-Dokument und schreiben Sie eine Bewerbung.
Anlegen eines Accounts.

Eine Email verschicken.

Ein Dokument an eine Email anfiigen.

Nk W=

Projekt (Projektarbete)
1. Arbeitssuche
2. Vorstellungsgespriche planen und gestalten

Extra (Extra)
1. Sprache
2. Mathematik

H = 18 I

Education and Culture DG
Lifelong Learning Programme

Leonardo da Vinci — Transfer of innovation — DE/09/LLP-LdV/TO1/147253
BAGru — Berufs- und Arbeitsnahe Grundbildungskonzepte und -tools fiir Gruppen mit besonderen Schwierigkeiten auf dem Ar-
beitsmarkt. Dieses Projekt wird mit Unterstiitzung der Europdischen Kommission finanziert. Die Verantwortung fiir den Inhalt die-
ser Veroffentlichung tragen allein die Verfasser(innen); die Kommission haftet nicht fiir die weitere Verwendung der darin enthalte-
nen Angaben.



Quelle 2: GROW

Entwickelt von Graham Alexander (www.alexandercorporation.com). In diesem Prozess
kann sehr viel gelernt werden.

Vier Schritte + ein Initialschritt: Gegenstand, Ziel, Realitat, Optionen, Weg in die
Zukunft

Gegenstand

o Kontakt auftbauen, das Gefiihl, ,,in“ der Situation zu sein. Es geht um Gefiihle und
Vertrauen.

o Suchen Sie sich ein Thema fiir den Dialog: a) Wissens- oder Kompetenzentwicklung
zu einem bestimmten Thema, b) Verstandnis dafiir, wie bestimmte Probleme zusam-
menhingen oder konstruiert werden, c¢) ein Problem im Bereich Arbeit, Sozialleben,
Privatleben, Gesundheit usw.

e Einen Plan fiir den Dialog oder Dialogreihe erstellen.

Ziel

e Entscheiden, was bei den Dialogen herauskommen soll: a) ein Aktionsplan fiir Wis-
sens- und Kompetenzentwicklung b) eine vorldufige oder definitive Losung des Pro-
blems, c¢) das Problem mit Hilfe von Mentoring beleuchten, d) einen Aktionsplan zur
Problemldsung erstellen.

e Das erwartete Ergebnis dokumentieren. Das Ergebnis sollte dem Ziel entsprechen
und SMART (specific, measurable, adapted, relevant and time set) sein, um Ihren
Fortschritt zu dokumentieren.

e Erldutern Sie Thr Ziel oder was Sie durch die Erreichung Ihres Ziels oder Ihrer Ziele
fir sich gewinnen.

Realitat

o Gesprich tliber verschiedene Aspekte der aktuellen Situation. Der Coach bestitigt,
dass er oder sie versteht (indem er/sie ,,in“ der Situation ist) und stellt Fragen zur
Kldrung. Der Coach wird hier nicht lehren, fiihren oder beraten.

o Verwenden Sie keine standardisierten Fragen. Wenn gefragt wird, dann im Kontext
des Dialogs. Fragen koénnen nach der Fallmethode formuliert werden. (s. Quelle 3)

Optionen

e Dieser Teil des Dialogs bezieht sich auf das Finden von Wegen und Mdglichkeiten
zur Zielerreichung. Im Idealfall finden die Klienten eigene Losungen. Verschiedene
Ansitze konnen (sollen) getestet werden, dann kann der Aktionsplan formuliert
werden.

Weg in die Zukunft

e SchlieBlich wihlt der Klient einen Weg, um sein Ziel zu erreichen. Untersuchen Sie
die Alternativen, iiber die im Abschnitt O (Optionen) gesprochen wurde und behalten
Sie die, die sich im Prozess ergeben haben.
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Quelle 3: Fallmethode

Dies ist eine angeglichene Version der Fallmethode, die in den 60ern an der Harvard
Business School als Lernansatz entwickelt wurde. Sie ist ein praktischer Weg, Erfah-
rungen, Schwierigkeiten und Losungen in einem Handlungsplan fiir zukiinftige Arbei-
ten zusammenzufassen. Sie schlieft die gesamte Gruppe von Trainern oder Teilnehmern
zur gleichen Zeit in den Prozess ein und bietet der Gruppe eine Analyse und einen
Handlungsplan, die aus ihren eigenen konkreten Erfahrungen stammen. Dies ist auch
eine gute Methode flir Arbeitsgruppen und andere Gruppen von Menschen, die Proble-
me 16sen oder schwierige Situationen meistern und gleichzeitig ihre Kompetenzen stei-
gern wollen. Die Methode kann in der untenstehenden Tabelle zusammengefasst wer-
den, die Boxen werden von oben nach unten ausgefiillt:

Hier schreiben Sie Vorschlidge beziiglich Problemen/Situationen in eine Liste und
ordnen diese nach a, b, c... Ein Problem/cine Situation ist hier etwas, fiir das Sie im
Moment keinen praktikablen Losungsweg sehen.

Fakten iiber | Starken oder | Schwachen | Ressour- | Hinder- Weitere
die  Situation | Ressourcen |[oder Barrie-|cen in der | nisse und | notwendi-
(problematisch |innerhalb der [ren  inner- | Umgebung | Schwierig- | ge Infor-
im oben be- | Situation halb der Si-|als Hilfe|keiten in|mationen
schriebenen tuation zur Prob- | der Umge- |iiber das
Sinne) lemlésung |bung als | Problem

Hilfe zur

Problemlo-

sung

Hier halten Sie Vorschldge/Losungen fiir einen Handlungsplan und seine Zielsetzung
fest. Ordnen Sie die Vorschlidge den entsprechenden Buchstaben der Probleme zu.

Dies ist eine Methode, die auf Losungen fokussiert, die von denjenigen entwickelt wer-
den, die selbst in die Situationen involviert sind, fiir die Handlungserfordernisse beste-
hen. Eine gute Idee ist der Gebrauch einer Tafel oder eines Flipcharts, so dass jeder den
Prozess verfolgen und sich stirker eingebunden fiihlen kann. Diese Methode kann bei
Einzelpersonen oder Gruppen von 2 bis 80 Menschen angewendet werden. Wenn die
Methode zum ersten Mal genutzt wird, sollte man sich stark an die Vorgaben halten, um
zu verstehen, wie die Methode funktioniert. Wenn Sie sich an die Methode gew6hnt ha-
ben, konnen Sie die Daten fortlaufend in die Box eintragen, wie sie im Prozess benannt
werden.

L
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Fallstudie zu arbeitsbezogener Grundbildung in Slowenien
Spela Res
Einfihrung

Warum sollte Grundbildung ein wichtiges Thema fiir die Personalentwicklung in klei-
nen und mittleren Unternehmen sein? Bringt es Mitarbeitende und Arbeitgeber weiter?
Was wiren die Inhalte? Wie bauen Bildungsorganisationen effektive Verbindungen zu
Arbeitgebern auf? Dies sind einige der Fragen, die vor einiger Zeit autkamen, als wir
uns die Situation und die Strategien der Firmen in unserem Bereich néher ansahen. In
diesem Kapitel fassen wir unsere Erkenntnisse zusammen.

Hintergrund

Das Papilot Institut wurde 1995 als Antwort auf die neuen Herausforderungen durch die
slowenische Unabhéngigkeit (u.a. Arbeitslosigkeit ,,liber Nacht“, Verdnderungen im
Lebensstil und neue Wertesysteme) gegriindet. Es ist ein Unternehmen mit verschiede-
nen Zweigstellen, einer grolen Zahl von Arbeitsfeldern und unterschiedlichen Mitarbei-
terprofilen. Unsere Hauptaktivitidten konzentrieren sich auf Bildung, Weiterbildung und
Beratung fiir Arbeitslose und andere benachteiligte Gruppen.

Unsere grundsétzlichen Tatigkeiten sind: berufliche Rehabilitation, geschiitzte Arbeits-
plitze, Programme der sozialen Teilhabe, aktive Arbeitsmarktprogramme, Hilfeeinrich-
tung fiir Opfer von Verbrechen, Tagespflege fiir dltere Menschen, Weiterbildungsaktivi-
tdten, insbesondere im Zusammenhang der Entwicklung von Soft Skills. Zusétzlich bie-
ten wir Bildungsprogramme fiir Organisationen und nationale und internationale Part-
nerfirmen in den Bereichen Sozialwirtschaft, berufliche Bildung, soziale Teilhabe, Ar-
beitslosigkeit und Gleichberechtigung an. Papilot ist in Siidosteuropa (Montenegro,
Bosnien und Herzegowina, Mazedonien) vor allem mit Programmen der aktiven Ar-
beitspolitik in der Privatwirtschaft und in der Entwicklung und Durchfiihrung von Pro-
grammen der beruflichen Rehabilitation titig.

Das Bildungssystem in Slowenien ermdoglicht grundsitzlich die Sicherstellung von
Grundbildung und Literalitét fiir alle Slowenen. Das slowenische Verstindnis des Beg-
riffs ,,Grundkompetenzen® bezieht sich vor allem auf ,,Basis-Literalitit™ — lesen, schrei-
ben und mathematische Kenntnisse. Andere Kompetenzen wie Kommunikation, funkti-
onale Literalitit, Durchsetzungsféhigkeit etc. werden als Soft Skills verstanden.

Im Papilot Institut halten wir uns an die Idee von Basic learning needs (BLN) — also
den grundlegenden Lernbediirfnissen —, die aus den basic needs (Grundbediirfnissen)
von Individuen, Gruppen und Gesellschaften entstehen und sich auf diese beziehen.
Grundbediirfnisse — und daher auch BLN — variieren je nach Alter, Geschlecht, Kontext,
Kultur und auch nach individuellen Interessen, Motivationen und Priferenzen. Sowohl
Grundbediirfnisse als auch BLN verdndern sich im Laufe der Zeit. Also miissen der
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spezifische Inhalt und die Modalitdten der Befriedigung der BLN je nach spezifischem
Zweck, Kontext und Zeitpunkt angepasst werden.

Literalitat bleibt ein Schliissel-BLN, da sie sich auf viele andere menschliche Zufrie-
denheitsfaktoren bezieht. Sie ist auBerdem wichtig fiir die Befriedigung vieler anderer
BLN. Das Konzept und der Geltungsbereich von Literalitidt sowie die Notwendigkeit
des Verfligens iiber literale Kompetenzen im Leben von Individuen und Gruppen haben
sich im Laufe der Zeit verdndert und stark erweitert. Der konventionelle Weg, Literali-
téts-/Illiteralititsraten bei Erwachsenen in Zahlen zu begreifen, muss sich verdndern und
der Prozess, ,,lese- und schreibfahig zu werden* muss aus einer subjektiven Perspektive
heraus gesehen werden.

Was macht Grundbildung wichtig und relevant fuir Betriebe?

Bildung und Lernen sind nicht in sich selbst Ziele. Sie sind Mittel der personlichen, fa-
milidren und gesellschaftlichen Entwicklung, fiir den Aufbau einer aktiven Biirgerge-
sellschaft und fiir die Verbesserung des Lebens der Menschen. Lebenslanges Lernen
impliziert ein einschliefendes Bildungs- und Lernmodell, das alle — Kinder, Jugendliche
und Erwachsene — sowohl als Lernende als auch als Lehrende einbezieht. Gleichzeitig
haben alle Beteiligten ihre Rolle und Verantwortlichkeit: Regierungen, Zivilgesellschaf-
ten, der private Bereich. Erwachsenenbildung kann nicht isoliert gesehen werden; es ist
notwendig, dass Lernen kontinuierlich stattfindet, in Verbindung mit Beschéiftigung.
Grundkompetenzen sollten in Verbindung mit Arbeitstatigkeiten und Arbeitsaktivititen
entwickelt werden.

Aus Sicht der Arbeitgeber ist eine effektivere Arbeitsleistung die Haupterwartung an
Bildung. Eine adéquate Definition von Arbeitsleistung umfasst vermutlich multiple
Merkmale und Verhaltensweisen wie etwa effektive Kommunikation mit Kollegen,
technische Kompetenz und die korperlichen Féahigkeiten von Arbeitnehmern. So identi-
fizierte beispielsweise eine Befragung (Bloom & Lafleur, 1999) unter kanadischen Ar-
beitgebern, die Bildung am Arbeitsplatz anboten, eine Reihe von klaren Dimensionen,
die die Arbeitsleistung beeinflussen. Viele von ihnen scheinen auf verschiedene Ar-
beitskontexte iibertragbar zu sein:

e verbesserte Qualitdt von Arbeit,

bessere Teamleistung,

verbesserte Fahigkeit, mit Verdnderungen am Arbeitsplatz umzugehen,

verbesserte Fahigkeit, neue Technologien zu nutzen,

reduzierte Zeit filir Einzelaufgaben,

reduzierte Fehlerquote,

bessere Gesundheits- und Sicherheitsquoten.

Es gibt drei Hauptbereiche, auf die lebenslanges Lernen zur Zeit abzielt. Der erste ist
die Informationstechnologie. Zwischen 1997 und 2001 stieg die Zahl der Beschiftigten,
fiir die Computer einen wichtigen Teil der Arbeit darstellen, von 31% auf 40%. Die An-
zahl derer, fiir die dies keine Rolle spielt, fiel von 31% auf 21%. (Wolf, 2005) Langzeit-
studien zeigen, dass Personen mit geringen Grundkompetenzen am wahrscheinlichsten
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von der digitalen Revolution ausgeschlossen werden. Parsons und Bynner fanden her-
aus, dass 48% der Ménner und 40% der Frauen mit geringen Literalitdtskompetenzen
keinen Computer zu Hause hatten, wogegen dies bei 16% der Ménner und 17% der
Frauen mit hoher Literalititskompetenz der Fall war. Diese Studie stellt heraus, dass
verbesserte Grundbildung zumindest potenziell ein Mittel zur Erhohung des Engage-
ments von Arbeitnehmern im Hinblick auf Informationstechnologie ist. Erhohte Ver-
trautheit mit und Vertrauen in Informationstechnologie wird im Gegenzug wahrschein-
lich die operationale Arbeitsleistung verbessern.

Den zweiten Bereich decken die Bewiltigungsstrategien ab. Die Forschung zeigt, dass
Personen mit geringen Grundkompetenzen hdufig praktische Bewéltigungsstrategien,
wie das Vertrauen auf ihr Geddchtnis oder soziale Netzwerke, entwickeln, um den Her-
ausforderungen ihres Arbeits- und Privatlebens zu begegnen. (Krahn & Lowe, 1999;
Kamp & Boudard, 2003). Probleme im Bereich der Grundkompetenzen haben jedoch
wahrscheinlich einen negativen Einfluss auf die Arbeitsleistung, da die Flexibilitit des
Personals begrenzt wird: ,,if someone is relying on a colleague to read or explain orders
to them they are unlikely to be able to respond flexibly in uncertain situations of the ty-
pe that are reported as becoming more common in the current theatres of operation.”
(Hanlan et al., 2004) Es ist wichtig, dass Weiterbildung Mitarbeiter befahigt, auf neue
Herausforderungen zu reagieren und sich verschiedene Arbeitsweisen anzueignen.

Drittens wird von Mitarbeitern erwartet, ,,Trainability* (,,Ausbildungsfihigkeit / Bil-
dungsfihigkeit” / ,Lernfahigkeit™) zu zeigen. Trainability bezeichnet das Ausmal, in
dem Personal willens und féhig ist, sich effektiv mit der Aneignung von neuen Fertig-
keiten und Wissen zu beschéiftigen. Bildung, eingeschlossen der Erwerb von Grund-
kompetenzen, wird als Stdrkung und Unterstiitzung und als Entwicklung von Lernkom-
petenzen und analytischen Féahigkeiten gesehen. Auf politischer Ebene wird die Verbin-
dung zwischen Grundkompetenzen und Trainability als sehr wichtig erachtet.

Die Einbindung von Arbeitgebern in Grundbildung ist nicht einfach. Eine Umfrage

(Frank & Hamilton, 1993) ergab, dass 94% der Unternehmen im Nordwesten Englands

der Meinung waren, dass Lese- und Schreibfdhigkeiten bei manuellen Aufgaben wichtig

seien, aber nur 61% sahen die Notwendigkeit, ihre Arbeitgeber dahingehend zu schulen.

GroBere Firmen haben vielleicht die Ressourcen fiir Weiterbildung zur Verfiigung, aber

was ist mit den kleineren Firmen? Wie realistisch ist es, zu erwarten, dass diese ihre

Mitarbeiter weiterbilden? Unter den Hauptschwierigkeiten beziiglich Grundbildung am

Arbeitsplatz finden sich:

e die Frage nach der Rendite fiir das Unternehmen; welchen Beitrag leistet Grundbil-
dung zu den grundlegenden Interessen des Unternehmens?

e die Aufmerksamkeit der Arbeitgeber darauf zu richten, dass es in ihrer Belegschaft
ein Problem geben konnte,

e Arbeitgeber von ihrer Verantwortung dafiir zu iiberzeugen, den Mangel an Grund-
bildung anzugehen, der eigentlich als Versagen des allgemeinen Bildungssystems
angesehen werden kann.
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Die Problematik des Willens der Arbeitgeber, in die Kompetenzen ihrer Arbeitskréfte
zu investieren, ist natiirlich nicht auf Grundbildung beschrinkt. Spezielle Probleme zei-
gen sich jedoch im Fall von Grundbildung, weil diese von Arbeitgebern nicht als ar-
beitsbezogen gesehen wird. Die Europdische Union zweifelt nicht daran, wo die Ver-
antwortlichkeiten liegen. Sie schlie3t neben anderen Sozialpartnern die Arbeitgeber dar-
in ein, die Hauptverantwortung fiir die Entwicklung der Kompetenzen ihrer Arbeitskraf-
te zu tragen.

Zugangswege zu Arbeitgebern: Kooperation und Vertrage mit Arbeitgebern

2010 beteiligte sich das Papilot Institut an einem europdischen Transferprojekt, das es
uns erlaubte, eine neue Methode der Kontaktaufnahme zu Arbeitgebern zu entwickeln.
BAGru war ein Innovationtransferprogramm im Rahmen von Leonardo da Vinci, das
Innovationen und Ergebnisse aus dem GiWA-Projekt transferierte. Wir haben Zu-
gangswege und Methoden aus dem GiWA-Teilprojekt Alpha KU genutzt und an unsere
Bediirfnisse angepasst.

Die Vorgehensweise wird wie folgt durch die Methoden und Instrumente, die wir einge-
setzt haben, beschrieben. Die frithen Schritte sind immens wichtig, um Professionalitét
zu zeigen und Vertrauen aufzubauen. Wir werden nicht die kompletten Checklisten in
diesen Artikel aufnehmen, sondern beschreiben die wesentlichen Grundziige des Ansat-
zes der Interviews zur Auftrags- und Kontraktkldrung. (vgl. auch Winkler, 2004)

Erste Zugange zu Arbeitgebern — Wie sollte der Zugang aussehen?

e Wichtig ist ein gutes Wissen iiber den Betrieb und seine Produkte, Leistungen und
Themen.

¢ FEine Kontaktperson haben und ihre Position im Betrieb kennen.

¢ FEine vorbereitete Referenz haben und Kontaktdaten vorhalten.

e FEinen offenen Ansatz wéhlen, aber einen fundierten Plan haben, eine Vorstellung
vom Preis der angebotenen Weiterbildung / Beratung.

Das erste Gespriach besteht aus Fragen zur Kontaktetablierung und der Analyse der
Ausgangsprobleme:

e Gibt es einen Grund fiir eine geplante Verdnderung?

e Was sind die mdglichen Griinde fiir die aktuelle Situation?

Danach konzentrieren wir uns auf Losungen:
e Welche Losungen und Abldufe wurden bereits angegangen?
e Welche sind bereits geplant?

Die nichsten Schritte sind die Zeitplanung, die Definition der Erwartungen des Kunden
und die Kldrung des finanziellen Rahmens (siehe Quelle 1). Bei der Entwicklung von
passgenauen Weiterbildungsangeboten lassen wir uns von den folgenden Grundiiber-
zeugungen leiten.
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Zugangswege: Motive und Interessen des Lernenden

Jemanden zum Lernen zu motivieren, heifit, ihm einen Anreiz zu bieten, sich mit dem
Wissenserwerb zu beschéftigen. In der traditionellen Praxis didaktischer Planung wird
Motivation hdufig als vorgeschalteter Schritt im pddagogischen Prozess gesehen. Intrin-
sische Motivation beim Lernen konzentriert sich jedoch auf die Entwicklung von Moti-
vation iiber den ganzen Bildungsprozess hinweg. Obwohl die traditionelle didaktische
Planung sich auf einen weniger integrierten Ansatz konzentriert, war das Bild der ,,le-
bensbegleitend Lernenden®, die intrinsisch motiviert sind, intellektuelle Neugier zeigen,
Lernen angenehm finden und nach ihrer formalen Bildung weiter Wissen erwerben wol-
len, schon immer das Hauptziel von Bildung.

Die Beobachtung der Bemiithungen im Lernprozess hilft, herauszufinden, ob die Ler-
nenden motiviert sind. Um iiberhaupt ein Bemiihen zu erreichen, gibt es zwei Voraus-
setzungen: Die Person muss den Wert der Aufgabe erkennen und glauben, erfolgreich
sein zu konnen. In jeder Lernsituation muss die Aufgabe auf eine fiir den Lernenden an-
spruchsvolle und sinnhafte Art und Weise présentiert werden und positive Erwartungen
fiir das erfolgreiche Erreichen der Lernziele wecken. Um besser zu verstehen, was Mo-
tivation in der Bildung bedeutet, schauen wir uns das ARCS Model of Motivational De-
sign von John Keller (Slim, 2002) an. Das ARCS Model identifiziert vier essentielle
Strategieckomponenten fiir motivierende Bildung:

[A]ttention — Aufmerksamkeitsstrategien fur die Férderung und den Erhalt von

Neugier und Interesse.

e Lernende sind motivierter, wenn das padagogische Konzept Neugier und Interesse
fiir den Inhalt oder den Lernkontext weckt.

[R]elevance — Relevanzstrategien, die sich auf die Bedurfnisse, Interessen und Mo-

tive des Lernenden beziehen.

e Lernende sind motivierter, wenn Ziele klar definiert sind und mit den Interessen des
Lernenden einhergehen.

[Clonfidence — Vertrauensstrategien, die den Lernenden helfen, eine positive Er-

wartung auf ein erfolgreiches Ergebnis zu entwickeln.

e Lernende sind motivierter, wenn die Herausforderung insofern ausgeglichen ist,
dass der Lernprozess weder als zu einfach im Sinne von langweilig, noch zu schwie-
rig im Sinne von unerreichbarem Erfolg ist.

[S]atisfaction — Befriedigungsstrategien, die extrinsische und intrinsische Verstar-

kung der Bemuhungen vorhalten.

e Lernende sind motivierter, wenn es Belohnungen fiir korrekt ausgefiihrte Handlun-
gen gibt.

Chan und Ahern (Slim, 2002) empfehlen Csikszentmihalyi’s Flow Theory (1990) als
Weg zum Verstindnis und zur Entwicklung von Motivation. Flow beschreibt die Erfah-
rung eines Zustands, in dem eine perfekte Balance zwischen Herausforderung und
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Frustration herrscht und bei dem das Endziel so klar ist, dass Hindernisse an Bedeutung
verlieren. Die Flow Theory ist eine theoretische Briicke zwischen den Anliegen der di-
daktischen Planung von Lernumgebungen und der motivationspsychologischen Theorie.
Ubereinstimmend mit dem ARCS Model konzentriert sich diese Theorie darauf, den
Lernenden mit einer angemessenen Herausforderung, konkreten Zielen, einer Steue-
rungsstruktur und deutlichem Feedback auszustatten. Um zu lernen, miissen Lernende
motiviert sein und ein hoher Grad von Herausforderung, kombiniert mit einem klaren
und erreichbaren Ziel, ist hochst motivierend. Da die Flow-Erfahrungen diese Schliis-
selaspekte von motivationalem Design teilen, konnen sie als intrinsisch motivierend be-
schrieben werden.

Lernumgebungen

Péadagogen konnen Spielumgebungen anwenden, die Flow fordern und Lernen ermogli-
chen. Lernumgebungen waren haufig auf das Klassenraummodell begrenzt: Der Lehrer
steht vor der Klasse und vermittelt Wissen an eine zuhdrende Gruppe von Schiilern. Um
einen Flow-Zustand zu erreichen, muss die Lernumgebung den Kompetenzen jedes
Schiilers gerecht werden und Aufgaben mit klaren Zielen und sofortigem individuellem

Feedback stellen. Houser und De Loach (Slim, 2002) diskutieren Donald Normans sie-

ben Grundanforderungen an eine Lernumgebung:

1. Eine hohe Intensitit von Interaktion und Feedback bieten.

2. Spezifische Ziele und fundierte Verfahren vorhalten.

3. Motivieren.

4. Ein kontinuierliches Gefiihl der Herausforderung schaffen, die weder so schwierig
ist, dass sie ein Gefiihl der Hoffnungslosigkeit und Frustration auslost, noch so ein-
fach, dass sie Langeweile produziert.

5. Eine Wahrnehmung von direkter Beteiligung schaffen, indem das Gefiihl unmittel-
barer Erfahrung der Umgebung aufkommt, wéhrend man gerade an der Aufgabe ar-
beitet.

6. Tools vorhalten, die dem Nutzer und der Aufgabe so angemessen sind, dass sie hel-
fen und nicht stdren.

7. Storungen und Unterbrechungen vermeiden, die die subjektive Erfahrung beeinflus-
sen und zerstoren.

Diese Merkmale effektiver Lernumgebungen &hneln stark denen der Flow-Erfahrungen
und des motivationalen Designs.

Houser und De Loach folgern, dass, wenn wir Normans Voraussetzungen fiir eine
Lernumgebung akzeptieren, wir anerkennen miissen, dass Lernen integral mit Spielen in
Beziehung steht. Spiele lassen Lernen so sehr nach Spal} aussehen, dass der hohe Lern-
anteil, der flir ein erfolgreiches Spielen notig ist, liberlagert wird.

Bei der Beurteilung von Lernen im Rahmen solcher Prozesse kann leistungsbasiertes
Assessment sinnvoll sein. Das Ziel dieses Assessments ist, eine prazisere und verléssli-
chere Einschitzung durch die tatsdchliche Demonstration von Kompetenzen vorzuneh-
men. Sein Ziel ist es nicht nur, zu testen, was der Schiiler weil}, sondern ob der Schiiler
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sein Wissen und seine Kompetenzen angemessen nutzen kann. Es gibt eine Reihe ver-
schiedener Arten von leistungsbasiertem Assessment, eingeschlossen Pridsentationen,
Portfolios und Gruppenprojekte. Jede Art von Leistungsassessment hingt von der Defi-
nition spezifischer beobachtbarer Kompetenzen und Kriterien der Evaluation ab. Wih-
rend Wertungen in der Leistungsbeurteilung vorkommen kénnen, kann die Definition
von klaren und expliziten Kriterien einen hohen Grad an Konsistenz und Verldsslichkeit
fiir diese Wertungen bieten.

Lernformate

Das Weiterbildungsprogramm besteht aus verschiedenen Modulen, z.B. einem psycho-
sozialen und motivationalen Modul, einem Kompetenzmodul und einem praktischen
Modul. Einige Module werden von allen Teilnehmern in Gruppen belegt, wihrend an-
dere Module nach den personlichen Zielen ausgewihlt werden.

Die Arbeit in kleinen Gruppen begiinstigt psychologisch ein positives Klima und positi-
ve Gruppendynamik. Wenn in kleinen Gruppen, speziell in der Form von Erfahrungs-
lernen, gearbeitet wird, sind die Ergebnisse der Teilnehmenden am hdchsten, ebenso
wie Lernerfahrung und Lernfahigkeit. Der Grund fiir die Anwendung dieser Methode ist
die Sicherstellung aktiver Teilnahme aller Gruppenmitglieder, sowohl von extrovertier-
ten als auch introvertierten Lernern. Soziales Lernen ist eins der wichtigsten Ergebnisse
der Arbeit in kleinen Gruppen und fiihrt zu einem besseren Selbstbild und Selbstver-
trauen.

Um die Individualitit und die individuelle Anpassung des Programms sicherzustellen,
nutzen wir individuelle Interviews sowie Beratung und Unterstiitzung in allen drei Mo-
dulen des Weiterbildungsprogramms und bei den Unterstiitzungsaktivitidten. Das psy-
chologische Interview wird beispielsweise auch fiir das Assessment von Bewerbern, zur
Klarung des individuellen Beschiftigungsplans oder zur Planung anderer Aktivititen
genutzt.

Die Teilnehmer machen auch praktische Erfahrungen. Basierend auf ihren Aktivititen
schlieBen sie Kontakte mit beispielsweise Arbeitgebern, Bildungsorganisationen oder
anderen relevanten Organisationen und kontaktieren sie personlich im Zusammenhang
ihrer Arbeitsschwerpunkte.

Workshops sind eine Methode der Kleingruppenarbeit. Die Idee ist an experimentelles
und problembasiertes Lernen angelehnt, bei dem die Teilnehmer im Zentrum der Akti-
vititen stehen und der Lehrer mehr ein Mentor ist, der die Gruppe auf ein gemeinsames
Ziel fokussiert. In den Workshops sind die Teilnehmer aktiv und nicht passiv und die
Gestalter der Gruppenarbeit. Einige Teile der BildungsmafBinahme kdnnen als Seminare
durchgefiihrt werden, vor allem die theoretischen. Dies ist eine Gelegenheit fiir den
Aufbau von Beziehungen, den Austausch von Wissen und Good Practices, Informati-
onsfluss usw.
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Eine Fallstudie: arbeitsbezogene Grundbildung bei VDC Novo Mesto-Slovenia

VDC ist eine 6ffentliche Wohlfahrtseinrichtung, die seit 2000 unabhéngig ist. Die Or-
ganisation begann ihre Arbeit 1981, indem erstmals Menschen mit geistigen und kor-
perlichen Entwicklungsstérungen Workshops angeboten wurden. Heute bietet VDC im
Rahmen des Arbeitsschutzes ein Programm fiir institutionelles Pflegeprogrammmana-
gement, Pflege und Beschiftigung unter speziellen Bedingungen und Aktivitdten zur
Steigerung der Lebensqualitdt. Die Nutzer der Dienstleistung sind Erwachsene mit geis-
tiger Behinderung und korperlicher Entwicklungsstérung. Novo Mesto ist ein Zentrum
fiir erwachsene Behinderte mit besonderen Bediirfnissen, meistens mit geistiger Behin-
derung.

VDC bietet Tagespflege, Beratung und Stellenvermittlung, acht Stunden téglich, finf
Tage pro Woche, und ist ganzjihrig, mit Ausnahme von Feiertagen, gedftnet. Es bietet
den Nutzern eine geschiitzte Umgebung und professionelle Pflege. Es gibt eine Reihe
von Mitarbeitenden mit Expertenwissen in diversen Bereichen wie Sozialarbeit, Defek-
tologie, Psychologie, Sozial- und Sonderpddagogik und Arbeitspidagogik. Neben den
hochqualifizierten Experten gibt es eine Reihe von niedriger qualifizierten Mitarbeiten-
den. Nicht nur diese, sondern auch gut ausgebildete und erfahrene Mitarbeitende kon-
nen die Teilnehmendengruppe zeitweise als herausfordernd und fordernd empfinden.

Aufgrund der Arbeitsanforderungen bei VDC und der speziellen Bediirfnissen der Ziel-
gruppe hat Papilot entschieden, den Experten im VDC eine spezielle Bedarfsanalyse an-
zubieten. Basierend auf den Resultaten, schuf Papilot spezielle maB3geschneiderte Pro-
gramme zur Entwicklung der Grundkompetenzen der Fachkrifte im Umgang mit Stress
und aggressiven Klienten. Das Programm wurde von Expertinnen bei Papilot geleitet:
Sozialpddagogin Doroteja Volovec und Psychologin Ktarzyna Karpljuk.

In der ersten Phase nutzten wir die oben beschriebenen transferierten Methoden zur
Kontaktaufnahme mit den Arbeitgebern. Wir wandten das ,,targeted interview with ma-
nager” (Interview zur Auftrags-/Kontraktklarung) und verwandte Techniken zur Identi-
fizierung der Bediirfnisse, Interessen, Ziele und Herausforderungen des VDC an. Wir
beobachteten auch nonverbale Kommunikation, Arbeitsplatzmerkmale und die Kom-
munikation unter den Mitarbeitenden. Spiter arbeiteten wir mit einem speziell entwi-
ckelten Fragebogen zu den Themen Arbeitsstress, Umgang mit Klienten, Umgang mit
aggressiven Besuchern der Einrichtung und &hnlichen Themen.

Basierend auf diesen ersten Ergebnissen bereiteten wir Workshop-Programme zur Ent-
wicklung von Grundkompetenzen der Fachkrifte beziiglich der Arbeit mit Klienten vor.
Dabei lag der Schwerpunkt auf der Arbeit mit schwierigen und aggressiven Klienten.
Wir nutzten die Methode der Arbeit in Kleingruppen mit 14 Teilnehmenden im VDC
mit einem/einer LeiterIn, welcher/e die Diskussionen fiihrte. Wir nutzten auch die
Technik des Rollenspiels und die ,,Drei Stiihle“-Methode. (Klein & Zisenis, 2009)
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Das Feedback der VDC-Fachkréfte und des Managements war sehr gut, so dass wir die
Zusammenarbeit ausweiteten. Wir einigten uns auf die Entwicklung von Grundkompe-
tenzen auch fiir Mitarbeitende mit geringerer Bildung.

Interview zur Analyse der Ausgangssituation im Unternehmen

e Was ist das Anliegen / Problem / die Herausforderung aus der Perspektive von

Frau / Herrn XY?

Wie wird das Problem gesehen — Sichtweise?

Bekannte und vermutete Griinde fiir das Problem.

Was wurde bereits getan? Was davon funktionierte gut und was weniger?

Was wiirde besser funktionieren, wenn das Problem nicht existierte? Wie konnen

wir bemerken, dass das Problem minimiert ist?

e Welche weiteren Untersuchungsziele leiten sich aus dieser ersten Analyse ab? Was

erwarten Sie als verantwortliche Person, indem Sie sich an uns als Beraterlnnen /

Auftragsnehmerlnnen wenden, was ausgehend von diesen Ergebnissen erreicht

werden soll?

Weitere Schritte und Arrangements fiir die Kooperation?

Information tiber die Arbeitsumgebung der Mitarbeitenden?

Information iiber die Mitarbeitenden?

Welche Mitarbeitenden sollen in das Interview / die Beratung einbezogen werden?

Einzel- oder Gruppeninterviews?

e Von wem oder was hidngt es ab, ob wir das notwendige Wissen {iber die Situation
erhalten?

e Was wire fiir Sie speziell wichtig herauszufinden?

Ausblick

Basierend auf der positiven Erfahrung mit VDC hat das Papilot Institut die Zielgruppe
potentieller Unternehmen fiir die Einfiihrung neuer Anséitze und Methoden fiir die Ent-
wicklung von Grundkompetenzen ausgeweitet. Mit unseren neuen Erfahrungen und
dem transferierten Wissen konnen wir sowohl bessere Beschéftigungsmoglichkeiten als
auch die Optimierung der Arbeitssituationen von Fachkréiften und gering qualifizierten
Beschiftigten bei VDC und anderen Organisationen anstreben. Um Unternehmen fiir
die Bildungserfordernisse der gering qualifizierten Beschiftigten zu sensibilisieren, ist
es erforderlich, mit den verantwortlichen Fiihrungskriaften und den Mitarbeitenden ge-
meinsam die Ausgangssituation zu analysieren und einen fiir das Unternehmen passen-
den Handlungsplan zu entwickeln. Hierfiir sind die im Rahmen von BAGru entwickel-
ten so genannten ,,snapshot methods* sehr niitzlich.

Zukiinftig werden wir die Inhalte von BAGru anderen Unternehmen vorstellen und uns
auf Organisationen, die behinderte Menschen beschéiftigen, konzentrieren. Wir mochten
aullerdem das slowenische Grundbildungskonzept von Literalitdt, Mathematik und Le-
sen entwickeln und ausweiten, indem soziale Grundkompetenzen integriert werden, die
unabdingbar fiir die Verbesserung der Beschiftigungsmoglichkeiten fiir diejenigen sind,
die liber unzureichende Kompetenzen verfiigen und schlechter ausgebildet sind.
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Quelle 1: Personliches Interview mit Blick auf eine detailliertere Beschreibung der
Kooperation

Das personliche Interview enthilt diese Komponenten:

Definition der Situation und des Problems aus Sicht des Managements
Priferierte Losungen und Vorgehensweisen des Kunden

Analyse der wesentlichen Akteure und der Energietrager im Projekt
Zielzustand und messbare Erfolgskriterien

Rollen und Einfluss der Auftraggeber

Beteiligungsgrad und Information der Betroffenen

Genutzte Methodologie

Organisation und Kontrolle des Projekts

Finanzieller und zeitlicher Rahmen

e A Al

Wie schafft man Beziehungen zu Arbeitgebern?

Tipps fiir den Interviewer

e Fokussieren Sie die Fragen auf Ziele, die Situation und die beteiligten Menschen

e Ansatz: warm-up, formulieren Sie offene Fragen (Klienten interpretieren ihre
Hoffnungen und Erwartungen), derzeitige Ideen (was sind die Themen?)

e Die Fragen sollten zu einer mdglichst exakten Definition der erwarteten Ergeb-
nisse fithren.

e Wiederholung und Zusammenfassung am Ende

e Nutzung der ersten Ideen

e Streben Sie einen ausreichend groflen Zeitrahmen und zeitlich eindeutig festge-
legten Zwischenschritten an.

Das Hauptziel des personlichen Interviews ist es, Schliisse iiber die folgenden Themen
zu ziehen:

Was ist das Problem?

Was mochten wir verdndern?

Wer ist verantwortlich fiir die Verdnderungen?

Mit welchen Methoden?

In welcher Zeit und mit welchem Geld?

Und wer leitet das Projekt?

Wihrend des Interviews oder danach sollten auch die Prinzipien und die Art der Pro-

jektrealisierung iiberpriift werden. Wir nutzten die folgenden Fragen, um einen Ver-

tragsabschluss herzustellen:

e Sind die Erwartungen an die Berater oder die Bildungsanbieter klar definiert wor-
den?

e Ist die Bereitschaft der Parteien, ihre Verantwortungen bei der Durchfithrung des
Projektes zu iibernehmen, anerkannt?

e Was sind begriindete Handlungswege?

e Stellt das Qualifikationsprogramm die Erreichung der gewliinschten Ziele sicher?
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e Ist der langerfristige Entwicklungsprozess die richtige Antwort fiir das aktuelle
Problem, oder ist es nétig, andere MaBnahmen zu ergreifen (z.B. Reduzierung der
Anzahl der Mitarbeitenden fiir die Besetzung neuer Stellen)?

Nach dem miindlichen Interview sollte eine schriftliche Planung oder ein Vertrag gefer-
tigt werden. Die Hauptfragen, die beantwortet werden sollten, sind:

Projektziele

Aufgaben und Rolle des Beraters oder Bildungsanbieters

Rolle und Funktion der Auftraggeber

Vorgehensweisen im Projektverlauf und Aktivitdten

Termine

Exakten Verabredungen im Zuge der weiteren Arbeit

Bedingungen
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IRFA Suds Transferprojekt — Unsere Konzepte und Aktivitaten
Gilles Rives, Denis Rouquié
Einfihrung

IRFA Sud ist der franzosische Projektpartner im Leonardo-Innovationstransferprojekt
BAGru. Die 1974 gegriindete Organisation spezialisiert sich auf die Entwicklung von
Zugangswegen fiir Lernende in Betriebe und andere private und 6ffentliche Institutio-
nen. Aufgrund ihres umfangreichen gemeinschaftlichen Netzwerks im Gesundheitsbe-
reich beschloss IRFA Sud, die Transferaktivititen auf Methoden und Ansétze zu be-
schrianken, die fiir den Gesundheitsbereich in der franzosischen Region Perpignan rele-
vant sind. Folglich wurde eine Reihe von Programmen, die auf die Erfordernisse von
Grundbildung und auf iibertragbare, iiberfachliche (transferable) Kompetenzen abzielen,
in die akkreditierten beruflichen Trainingskurse von IRFA Sud einbezogen. Dies ge-
schah mit Hilfe der Bilanzierung der Hintergriinde, Qualifikationen und Kompetenzen
der Teilnehmenden und der Untersuchung der Anforderungen des aktuellen Arbeits-
markts.

Hintergrund

Frankreich ist eins der EU-Lénder, die von der Finanzkrise 2008 schwer getroffen wur-
den. Zahllose Konkurse kleiner und mittlerer Unternehmen in Verbindung mit zahlrei-
chen Freisetzungen im Offentlichen Dienst resultierten in einem substanziellen Anstieg
der Arbeitslosenzahlen. Im Mirz 2011 gab es im Land ungefahr 3,6 Mio. Menschen oh-
ne Arbeit. Jugendliche unter 25 Jahren und Frauen sind dabei am stédrksten betroffen.
Die Arbeitslosenquote ist bei Personen ohne Ausbildung zweieinhalb Mal hoher als bei
denen mit Hochschulabschluss. Daher hat sich die Zahl der Personen, die seit mehr als
zwei Jahren als arbeitsuchend registriert sind, um 38% erhoht, wihrend die Zahl derer,
die seit mehr als drei Jahren registriert sind, sich um iiber 18% erhoht hat.

Die aktuellen Statistiken zeigen einen langsamen Einstellungsanstieg. Der Arbeits-
marktforschung zufolge beabsichtigen 18% von 428.400 Arbeitgebern, im Laufe des
kommenden Jahres mindestens eine Person einzustellen. Der Einstellungsgrad variiert
jedoch zwischen unterschiedlichen Marktsegmenten, wobei Landwirtschaft und private
Dienstleistungen (vor allem der Pflegesektor und unterschiedliche Landwirtschaftssek-
toren) bei der Schaffung neuer Beschiftigungsmdglichkeiten fithrend sind. Nichtsdesto-
trotz weisen die Arbeitgeber auf eine Kluft zwischen den Fahigkeiten der Individuen
und den Anforderungen des Arbeitsmarktes hin. Dies geht einher mit einem Missver-
hiltnis von Bildungsabschliissen, unzureichender Arbeitserfahrung, Apathie und man-
gelnder Motivation. Daher werden berufliche Weiterbildungskurse zu einer bevorzugten
Losung, um Liicken in Arbeitshaltung und -verhalten der Teilnehmenden und ihrer Bil-
dung in Verbindung mit den speziellen Anforderungen der Arbeitgeber zu schliefen.

Eine Vielzahl von Akteuren ist in die Entwicklung und Implementierung von berufli-
chen Weiterbildungskonzepten eingebunden. Durchschnittlich 4,5 Mio. Erwachsene be-
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ginnen jedes Jahr mit einem solchen Programm; davon sind ca. 700.000 arbeitslos. Die
Weiterbildungen sind entweder vom Staat, den Regionen oder der Arbeitsagentur (PES
/ Public Employment Service) finanziert, wobei die Regionen fast 50% der Programme
fiir Arbeitslose finanzieren.

IRFA Sud ist eine berufliche Weiterbildungsinstitution, die sich darauf spezialisiert hat,
Verbindungen zwischen Arbeitsuchenden und Organisationen des 6ffentlichen und Pri-
vatsektors zu schaffen. IRFA Sud wurde 1974 gegriindet und ist in zwei Regionen ak-
tiv: Languedoc-Rousillon und Midi Pyrenees (10 Abteilungen), Regionen, die kiirzlich
von enorm ansteigenden Arbeitslosenquoten (45,9% der Frauen und fast 22% der Ju-
gendlichen unter 25) getroffen wurden. In diesem Zusammenhang bietet IRFA Sud
Weiterbildungs- und Unterstiitzungskurse fiir arbeitslose, sozial benachteiligte, behin-
derte und erwerbstétige Personen mit niedrigen Basiskompetenzen an. Fiir die Zwecke
von IRFA Sud werden Basiskompetenzen wie folgt definiert: die Féhigkeit zu lesen, zu
schreiben und in der jeweiligen Sprache zu sprechen, fiir die Arbeit ausreichende ma-
thematische Kenntnisse. Ein minimales Wissen im Bereich IT und soziale Fahigkeiten
wie Teamwork, Selbstmanagement und unproblematische Kommunikation sind eben-
falls in dieser Definition enthalten. Aulerdem ist IRFA Sud auf Weiterbildungskurse
fiir erwerbstdtige Personen mit dem Wunsch nach weiteren Qualifikationen spezialisiert.
IRFA Sud bietet Kurse in folgenden Bereichen an: Handel, Wirtschaft und Verwaltung,
Kinder- und Altenpflege, Hauswirtschaft, Gastronomie und Tourismus sowie IT-Kurse.
Mit Hilfe von 200 Trainern und Beratern erreicht IRFA Sud ca. 10.000 Teilnehmer pro
Jahr.

IRFA Sud arbeitet eng mit sozialen Dienstleistern und speziellen Branchen wie der
Pflege oder Landwirtschaft zusammen. Dies fiihrte zu einer Reihe maBgeschneiderter
Weiterbildungskurse, die sich an den Anforderungen einzelner Unternehmen orientie-
ren. Das Spektrum der Kurse bildet diese Anforderungen ab. Es basiert auf einem An-
satz mit einer Reihe von Interviews und Fragebdgen, die von IRFA Sud erstellt wurden
und umfasst aulerdem Praktikumsphasen im Betrieb. Daher beeinflusste diese enge
Partnerschaft zwischen IRFA Sud und Vertretern verschiedener privater sowie 6ffentli-
cher Wirtschaftsbereiche das Design unserer Weiterbildungscurricula — ein wichtiger
Erfolgsfaktor fiir uns.

Im Laufe der Zeit hat IRFA Sud einen steigenden Interessensverlust an traditionellen
berufsbildenden Kursen beobachtet. Die Entwicklung neuer Methoden der Berufsbil-
dung ist ein Hauptziel fiir Institutionen wie IRFA Sud geworden. Daher wurde 2010 ei-
ne neue offene ,,e-Learning-Plattform* speziell fiir IRFA Sud etabliert und implemen-
tiert. Seit dieser Zeit bietet sie ein grofles Spektrum an berufsbildenden Kursen mit
Blick auf

e schriftliche und miindliche Kommunikation,

mathematische Féahigkeiten,

die Fahigkeit, seinen eigenen Standort im beruflichen Umfeld zu finden,

Teamwork und soziale Beziehungen,

Initiative und Autonomie,

nachhaltige Entwicklung.
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Individuelle Coachingsitzungen, die speziell fiir Teilnehmer aus lédndlichen Gebieten
entwickelt wurden, wurden zu einer von IRFA Suds Spezialititen. Insgesamt waren die
neuen Kurse auf die Verbesserung der individuellen Fahigkeiten der Teilnehmer gerich-
tet. Es geht um die Fahigkeit, Gedanken, Gefiihle und Fakten in miindlicher und schrift-
licher Form auszudriicken und zu interpretieren. Auflerdem soll den Teilnehmern im
Labyrinth des aktuellen Arbeitsmarkts mit Hilfe unseres dichten Netzwerks weiterge-
holfen werden. Dennoch bergen neuartige Ansdtze auch diverse Herausforderungen.
Diese sind u.a. die Anpassung neuer Methodologien und die Entwicklung informeller
Trainingsaktivitdten mit interaktiven Methoden.

Neben den Kursen zu Kreativitdt und Kompetenzbilanzierung ist IRFA Sud auf Trai-
nings zu Selbst-Empowerment und zum Aufbau von Selbstvertrauen von Teilnehmen-
den spezialisiert. Wenn diese erfolgreich durchgefiihrt werden, heben die Teilnehmen-
den ihre positiven Féahigkeiten und Kompetenzen hervor, anstatt die Defizite in ihrer
Bildung oder ihrem Lebenslauf zu betonen. Es ist daher wichtig, dass die Trainer eine
grole Bandbreite von Tools zur Weiterentwicklung ihrer Weiterbildungserfahrungen
zur Verfiigung haben.

Die enge Zusammenarbeit und Partnerschaften mit Akteuren des Pflegesektors fiihrten

zur Etablierung von Programmen, die auf die Entwicklung von Basiskompetenzen ent-

sprechend den Anforderungen des gegenwirtigen Arbeitsmarktes zielen. Daraus resul-

tierend beginnen unsere Kurse mit einem Uberblick iiber die vorhandenen Fertigkeiten

und Kompetenzen der Teilnehmer, die fiir eine Beschiftigung relevant sind. In dieser

Phase ist es wichtig, eine zugewandte Beziehung zwischen den Teilnehmenden und den

Mitarbeitenden von IRFA Sud aufzubauen, da viele Lernende unter einem Vertrauens-

verlust und niedrigem Selbstbewusstsein leiden. Die hadufigsten Probleme zu diesem

Zeitpunkt sind:

e Probleme mit einer klaren Kommunikation in der Muttersprache

e unzureichende mathematische Kenntnisse, Lese- und Schreibfihigkeit sowie IT-
Kenntnisse

e Fehlen der Fahigkeit, ,,Lernen zu lernen*

e unzureichendes Wissen iiber professionelles Verhalten

e wenig ausgepragte Teamwork-Fahigkeiten.

Als néchstes werden diese Hinweise an unsere Geschiftspartner weitergegeben, die
dann fiir die Teilnehmer passende Praktikumsplétze bereitstellen.

IRFA Suds Transferprojekt

Im Herbst 2009 wurde IRFA Sud gebeten, Transferpartner im internationalen Innovati-
onstransferprogramm BAGru zu werden. Dieses von der Europdischen Kommission ge-
forderte Projekt zielte auf die Verbesserung von Beschiftigungsmoglichkeiten von
Gruppen mit besonderen Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt. Die Ideen zu BAGru
stammten aus dem Forschungsprojekt GiWA, das aus fiinf unabhingigen dreijdhrigen
Projekten an verschiedenen Orten in Deutschland bestand. Inspiriert durch die Ergeb-
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nisse von GiWA implementierte IRFA Sud zwei Trainingsmethoden aus dem Projekt
KOMBUSE in Diisseldorf: , helpful mentoring* und , transversale Kompetenzen®.

Die Technik des ,.helpful mentoring® (angelehnt an die Kollegiale Beratung) bietet fiir
die Analyse der Trainingsfortschritte der Teilnehmer einen individuellen, nicht-werten-
den Ansatz. Sie wurde wahrend einer fiinfmonatigen Qualifizierung der Fédération des
Particuliers-Employeurs de France (FEPEM) von IRFA Sud ecingesetzt. Nach jeder
Praktikumsphase (ungefahr zweiwdchige Dauer) wurden die Teilnehmer gebeten, an ei-
ner Gruppensitzung teilzunehmen, in der jeder die Moglichkeit hatte, seine Meinung zur
Weiterbildung und zu den aufgetretenen arbeitsbezogenen Problemen zu duflern. Das
Instrument erwies sich als aufergewoOhnlich erfolgreich in der Stabilisierung der Ar-
beitsbeziehungen zwischen Teilnehmenden und Trainern, da es den Teilnehmenden die
Kontrolle iiber den Lernprozess gab. Es fiihrte aulerdem zu neuen Ansitzen der Daten-
sicherung und -archivierung. (siche BAGru-Toolbox)

Helpful Mentoring

Mit Hilfe des helpful mentoring kdnnen arbeitsbezogene Probleme und Fragen in ei-
nem kleinen Kreis von Kollegen reflektiert und diskutiert werden. Es ist kein ,,Ex-
perte anwesend, um das Gruppenpotenzial zur Problemldsung durch selbstorgani-
siertes und selbstbestimmtes, praxisorientiertes Mentoring in einer hilfreichen (und
vorzugsweise nicht-hierarchischen) Atmosphére zu aktivieren.

Beim helpful mentoring liegt der Fokus auf der Analyse und der Losung individuel-
ler Fragen. Sowohl positive also auch kritische arbeitsbezogene Aspekte werden als
zentrale Themen angesprochen. Es ist wichtig, dass kein Urteil dariiber gefillt wird,
ob etwas richtig oder falsch ist, sondern es sollten die moglichen Effekte und Ergeb-
nisse von Handlungen ausgearbeitet werden.

Helpful mentoring hat einen definierten Ablauf, der das Gruppengesprich auf eine
gewisse Art strukturiert, so dass alle Beteiligten klare Sprech- und Zuhorphasen
durchlaufen und die kollegiale Beratung so systematisch zu einer Losung fiihrt. Fiir
eine storungsfreie Kommunikation macht es Sinn, sich an Einzelphasen von Mento-
ring zu halten.

Weitere Einzelheiten finden Sie in der BAGru-Toolbox.

Die andere von IRFA Sud im BAGru-Transferprojekt genutzte Methode beinhaltete die
Identifizierung und Bilanzierung von ,transversalen Kompetenzen* (eine kurze Erklé-
rung unter Quelle 1; tiefer gehende Details in der BAGru Toolbox) bei geringqualifi-
zierten jungen Erwachsenen (16-25 Jahre). Das angewendete Instrument basierte auf der
gesammelten Erfahrung von KOMBUSE und anderen europiischen Projekten. Es ent-
hielt eine zweifache Auswertung der Fahigkeiten und Kompetenzen der Teilnehmer im
Trainingszentrum und wihrend der Praktikumsphase im Betrieb. Da die Auswertung
sowohl in ihrer Form als auch im situativen Kontext variierte, bot sie ein breit gefdcher-
tes Feedback iiber die Féahigkeiten der Teilnehmer. Das Assessment von Teilnehmern
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findet durch Selbst-Evaluierung (bei der Lernende ihre eigenen Fertigkeiten und Fahig-
keiten bewerten) und mittels einer externen Bewertung (durch einen Tutor oder Peer)
statt. Sowohl formale als auch informale Zugédnge werden fiir eine Gesamtbewertung
der beruflichen Féahigkeiten der Teilnehmer genutzt. Der Prozess kumuliert in einem ab-
schlieBenden Interview, in dem die Kompetenzen herausgestellt und Vorschldge fiir ei-
ne weitere Berufswegeplanung im Pflegesektor gemacht werden.

Die beiden Methoden wurden als Wege zur Entwicklung neuer und innovativer strategi-
scher Partnerschaften und zur Verbesserung der Effektivitdt von Weiterbildungskursen
im Pflegesektor gewéhlt. Es bestand die Hoffnung, dass die Teilnehmer durch eine sol-
che Kooperation neue Kompetenzen erlangen, die notwendig sind, um unterschiedliche
Lebensumstinde und arbeitsbezogene Schwierigkeiten kritisch untersuchen zu kénnen.
In gleicher Weise sollten sie das erhaltene Feedback in soziales Kapital umwandeln, das
potenziell zu einer neuen Beschéftigung fiihren kann. Viele der Trainingsaktivititen wa-
ren bereits in diesem Arbeitsbereich von IRFA Sud implementiert und es galt nun, die
neuen Trainingsmethoden direkt in die tdgliche Arbeit von IRFA Sud zu {ibertragen.

In dieser Phase war es unser Hauptziel, ein klares Verstiandnis {iber den Transferprozess
sowie die verwandten Methoden und Begriffe zu ermoglichen. Dies fiihrte zu einer
viermonatigen Reihe von wochentlichen dreistiindigen Weiterbildungskursen fiir unsere
Trainer. Mit ihrer Hilfe konnte das Transferprojekt an die regionalen Gegebenheiten
und Ortliche Arbeitsmarktbedingungen angepasst werden. Unser internes Nachrichten-
system wurde genutzt, um die Ergebnisse an alle Beteiligten weiterzugeben, dazu In-
formationen iiber die neuartigen berufsbildenden Programme, Wege der Zielgruppenan-
sprache, neue getestete Methoden, eine Einfiihrung in neuartige berufliche Weiterbil-
dungen und Qualifizierungskurse und Informationen iiber entwickelte Losungen fiir
Probleme der tiglichen Trainingspraxis.

Ergebnisse und Konsequenzen

Die Evaluation des ersten Unterprojekts (helpful mentoring) ldsst darauf schlieBen, dass
es in der Transferphase wenige Probleme gab. Die Daten hoben die Wichtigkeit einer
zugewandten, begeisterungsfahigen Atmosphire hervor, in der die Teilnehmenden ihre
tdglichen Probleme mit der Arbeitssuche und ihrer Verlassenheit offen ansprechen kon-
nen. Der Prozess identifizierte zwei fiir den Pflegesektor spezifische Probleme. Das ers-
te war die Herausforderung, mit den Gefiihlen der Patienten konfrontiert zu werden und
ihre Wiirde zu wahren (z.B. bei korperlichen oder personlichen Problemen). Das zweite
waren Schwierigkeiten, professionelles Verhalten aufrechtzuerhalten. Dies waren wich-
tige Erkenntnisse fiir zukiinftige Weiterbildungen.

Zur Anwendung der Methoden gibt es folgende Empfehlungen:

e FEinfilhrung der Methode vor der Praxisphase, so dass die Teilnehmenden sich in
dieses Verfahren einiiben knnen

e Begrenzung der Teilnehmerzahl auf maximal 12

e Aufmerksame Moderation der Feedbackrunden, so dass alle Teilnehmer ihre Sicht-
weise darstellen kdnnen.
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Die zweite Transferaktivitit (transversale Kompetenzen) wurde iiber einen Monat
durchgefiihrt und in drei Phasen aufgeteilt. Sie begann mit einer Selbstbewertungsiibung
zu den transversalen Kompetenzen der Teilnehmenden. Die Kompetenzen wurden spé-
ter durch einen begleitenden Tutor wihrend der Praxisphase und auch wéhrend der ab-
schlieBenden Evaluationsphase bestétigt, indem die Teilnehmenden auch ein individuel-
les Feedback mit einer Betonung auf ihre Fortschritte erhielten. Diese Erkenntnisse
wurden spéter in Einzel- und Gruppendiskussionen iiber berufliche Karrieren im Pflege-
sektor genutzt. Wihrend dieser Aktivitdten stellte es sich heraus, dass die Teilnehmen-
den Schwierigkeiten mit der Identifizierung beruflicher Kompetenzen und Fahigkeiten
hatten. AuBBerdem hinderten zeitliche Probleme die Tutoren an einer addquaten schriftli-
chen Beurteilung, so dass die Feedbackanalyse verzogert wurde.

Die Empfehlungen fiir diese Aktivitét lauten dahingehend, dass

e die Einfiihrung jeder Transfermethode auf positiven Erfahrungen mit dhnlichen be-
rufsbildenden Programmen in anderen Regionen oder Lindern (z.B. KOMBUSE)
basieren sollte,

e die Ziele der neuen iibertragenen Methode mit den Hauptzielen von KOMBUSE in
Beziehung gesetzt werden sollten, vor allem in Bezug auf Grundbildung und Ver-
bindungen zu Akteuren der Arbeitswelt.

Empfehlungen fur die Implementierung von Transferprojekten

Aus unseren Erfahrungen mit dem BAGru-Transferprojekt haben wir gelernt, dass die
folgenden Faktoren vor der Implementierung eines Projekts besondere Beriicksichti-
gung erfordern:

o cerforderliche Strukturen

mogliche Kosten und Bedingungen (Verwaltung, Personal, Budget)
wahrgenommene Hindernisse und Mdglichkeiten

Organisation und Zeitplan des Kurses

notwendige Partnerschaften zwischen Weiterbildungsinstitution und dem Wirt-
schaftssektor

e Evaluation und Verbreitung der Ergebnisse (Berichterstellung etc.).

Die Implementierung neuartiger Transferaktivititen erfordert die Bereitstellung klarer
organisatorischer Richtlinien fiir Trainer und Tutoren wie in der untenstehenden Tabelle
beschrieben:

Bereich Schlusselfragen

Ziele e Was wird den Erfolg der neuen Erfahrung bestimmen?
Passt unser Handlungsplan zum Projekt?
Welche Indikatoren werden wir fiir die Bewertung der Ergebnis-
se wihlen?

e Welche zusitzlichen Vorteile werden erwartet?

Praxis o Wer wird beteiligt, um was, wie und wo zu tun?
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Bereich Schlusselfragen

e Welche Bedingungen sind nétig, um ein effektives Training un-
ter Einbeziehung der neuen Methoden (v.a. finanzielle Faktoren)
zu ermoglichen?

e In welcher Weise wollen wir die Verdnderungen durch die neue
Transfermethode analysieren und dokumentieren?

e Wie werden wir unsere Bildungs- und Lernmethoden (inkl. Trai-
ningsmoglichkeiten fiir die Trainer) verbessern?

e Was sehen wir an Risiko oder Hindernissen fiir einen erfolgrei-
chen Transfer?

e Wie organisieren wir die Koordination und Evaluation verschie-
dener Aspekte des Transferprojekts?

Anknupfungs- | ¢ Wie konnen Verbindungen zu den Lerninhalten der anderen

punkte Trainer oder Tutoren hergestellt werden und wie werden wir die
verschiedenen Kurse kombinieren und die pddagogischen Ergeb-
nisse auswerten?

e Wie kommunizieren verbreiten wir die Aktivititen (reguléres
Partnernetzwerk in der Branche)?

Es ist weiterhin entscheidend, klare Indikatoren fiir die Evaluation der Transferaktivita-
ten und deren Ergebnisse zu haben — wie in der folgenden Tabelle gezeigt:

Gruppe Schlusselindikatoren

Trainer e Schaffen einer positiven Atmosphére
klare Aufteilung der Aufgaben zwischen Mitarbeitern des Bil-
dungstrigers und den Geschéftspartnern
keine organisatorischen Schwierigkeiten
Verbesserung der Fehler- und Abbruchquote durch stirkeres
Selbstbewusstsein der Teilnehmenden und die Vermeidung von
Diskriminierung

o GroBere Akzeptanz der Regeln und Logiken der Arbeitsplatzan-
forderungen

Ubungen, die sie wirklich interessieren

einfacheres Erlernen von Grundkompetenzen

das Potenzial von Teamwork und Kooperation verstehen
Identifikation von niitzlichen Kompetenzen fiir die Arbeit

Teilnehmende

Fuhrungskréafte |e Entwicklung von Ideen zur Verbesserung des Transferprozesses

e weniger Widerspriiche zwischen Beschiftigungspraxis und den
Projektzielen

e enge Zusammenarbeit mit Verwaltung und Netzwerk von unter-
stiitzenden Dienstleistern

o cffektive Koordination der verschiedenen Kursmodule
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Gruppe Schlusselindikatoren

e Moglichkeiten des Erfahrungsaustauschs mit neuen Partnern und
Moglichkeiten des Trainings fiir Trainer
mogliche Anpassung bereits existierender Produkte
Verstindnis dariiber, welche Modelle reproduzierbar sind und
welches die Moglichkeiten des Transfers dieser Methoden sind

Schlussfolgerung: Was IRFA Sud von diesem Projekt gelernt hat

IRFA Sud hat vieles iiber Transferprojekte durch das BAGru-Projekt gelernt. Wir glau-

ben, dass diese Erkenntnisse jedes Mal bedacht werden sollten, wenn Instrumente in ei-

nen anderen Kontext {ibertragen werden. Der Schliissel ist Klarheit. Es ist fiir alle Betei-

ligten wichtig, die Projektziele klar und verstédndlich zu présentieren, um unnétige Ver-

wirrung zu vermeiden. Beispiele einer klaren Projektbeschreibung enthalten:

e Was wissen wir liber das Projekt (Beschreibung der Ziele, generelle Information,
Hintergrund, Philosophie)?

e Was wissen wir iiber die Partnerschaften (wer sind die Partner, ihre Rollen und un-
sere eigene Rolle im Projekt?

e Was konnen wir liber die moglichen Ergebnisse sagen (welche Produkte wurden
vom vorherigen Projekt geliefert und was konnte im neuen Projektzusammenhang
getan werden)?

Eine klare Identifizierung der Zielgruppen ist ebenfalls nétig, und es ist wichtig, eine
klare Vorstellung iiber die abschlieBenden Nutzer zu haben. Uber die potenziellen Inte-
ressengruppen kann in weiten Kategorien nachgedacht werden, eingeschlossen die Wei-
terbildungsorganisation, Geschiftspartner und die Teilnehmenden. Es miissen Fragen
dahingehend gestellt werden, welchen Nutzen die transferierten Instrumente fiir die ein-
zelnen Gruppen haben kénnen.

Transferprojekte beginnen mit einer Projektbeschreibung. Es ist wichtig, dass zu diesem

Zeitpunkt folgende Hintergrundinformationen zur Verfligung stehen:

¢ Information tiber die Einbeziehung der Transferprodukte in berufsbildende Kurse

e Informationen fiir die Entscheidungstriger und die interessierten Akteure, die die
Implementierung unterstiitzen

¢ Informationen fiir Arbeitgeber, Vertreter der beruflichen Sektoren, Trainer, Tutoren,
Padagogen, Berater und Coachs, die mit den Endnutzern arbeiten.

Der Beitrag von IRFA Sud zur Effektivitit dieses Projektes enthielt:

e Anpassung und Ubersetzung des Transferprojekts in den nationalen Kontext

e Verifizierung der nationalen Strategien und der verschiedenen piddagogischen Opti-
onen fiir Kurse fiir gering qualifizierte Erwachsene und Jugendliche

¢ Kommunizieren unserer Erfahrungen mit Férderung und Implementierung von ver-
schiedenen Weiterbildungsprogrammen.
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e FEinbeziehung unserer Erfahrungen von anderen laufenden und vormaligen Projekten
in diesem Bereich
e Implementierung unserer Analyse der Bedingungen fiir die Motivation von Ziel-

gruppen

Insgesamt war ein klarer Informationsaustausch mafgeblich fiir den Erfolg dieses
Transferprojekts, da dies die Qualitidt der Arbeitsbeziehungen zwischen den Partnern
verbessert hat. Es gibt keine Zweifel, dass das Projekt die Strategien fiir IRFA Sud
durch die Arbeit mit schwer zu erreichenden Zielgruppen erheblich verbessert hat.
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Quelle 1: Transversale Kompetenzen (Auszug)

Deskriptiver Titel

Schlisselkompetenzen

Kompetenzen / Lernziele

Abstract

Ausstattung — Materialien
— zu nutzende Instrumente

Mindestgrad des Wissens
der Teilnehmer

Assessment von transversalen Kompetenzen am Ar-
beitsplatz oder im Weiterbildungskontext

Kommunikation in der Muttersprache
Soziale und staatsbiirgerliche Kompetenzen
Lernen zu lernen

Grundkompetenzen

Soziale Kompetenzen

Sammeln und Nutzen von Informationen

Einschitzung des eigenen Verhaltens am Arbeitsplatz
Identifikation niitzlicher Kompetenzen und Soft Skills
im Pflegesektor

Zusammenarbeit mit einem Tutor im Hinblick auf ge-
meinsame Ziele und Erfordernisse und Anforderungen
der Branche

Positiv auf notwendige Verdnderungen reagieren

Dieser Kompetenzbilanzierungs-Workshop besteht aus
der Analyse der Lernenden ihrer eigenen transversalen
Kompetenzen in einer Arbeitssituation, unterstiitzt
durch einen Tutors und einen Trainer. Anfangs wird in
einer Gruppe mit dem Trainer eine Liste niitzlicher
Kompetenzen fiir den Pflegesektor definiert und erklért.
Wihrend der Praxisphase untersucht der Tutor das Ver-
halten des Praktikanten mit Hilfe des vorbereiteten
Formulars. Die Ergebnisse werden wihrend eines Inter-
views individuell besprochen.

Tafel mit der Liste der Kompetenzen.
Formular fiir die Bilanzierung der transversalen Kompe-
tenzen fiir den Tutor (angefiigtes Dokument)

Grundlegende Kommunikationsfahigkeiten

Schritt-fur-Schritt-
Anleitung
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1. Der Trainer erldutert den Lernenden an der Tafel die
Liste der transversalen Kompetenzen, die wihrend
des Praktikums durch einen Tutor beobachtet wer-
den. Dann wird eine Diskussion organisiert. Fragen
Sie nach personlichen Beispielen und Lebenserfah-
rungen, um die Fragen zu unterstiitzen. Jeder Ler-
nende gibt am ersten Praktikumstag dem Tutor ein
Formular mit der Kompetenzliste
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Deskriptiver Titel

Methoden

Malnahmen / Assessment

Nachverfolgung

Assessment von transversalen Kompetenzen am Ar-
beitsplatz oder im Weiterbildungskontext

2. Wihrend des Praktikums in einem Betrieb wird der
Tutor gebeten, das Assessmentformular auszufiillen
und schriftliche Kommentare festzuhalten. Der Trai-
ner organisiert zum Ende des Praktikums ein Treffen
mit dem Lernenden und dem Tutor am Arbeitsplatz,
um gemeinsam die Ergebnisse und das weitere Vor-
gehen beziiglich einer Arbeitsaufnahme zu analysie-
ren.

3. Zuriick beim Bildungstrager flihrt der Trainer Ein-
zelgespriche, die auf den Ergebnissen des Assess-
ments basieren, um Lern- und Projektziele mit dem
Lernenden zu identifizieren. Entscheidungen werden
in einem individuellen Bericht festgehalten.

Gelenkte Gruppendiskussionen
Zusammenarbeit mit Tutoren am Arbeitsplatz

vom Tutor ausgefiilltes Assessmentformular und Ein-
zelanalyse mit dem Lernenden

Basierend auf den Ergebnissen des Assessments werden
einige Lernziele oder spezifische Projektziele definiert
und Entscheidungen fiir zukiinftige Schritte und Aktivi-
titen in einem individuellen Bericht festgehalten.

Empfohlene Dauer

Abhéngig von der Praktikumsdauer

Bemerkung / wichtige In-
formationen / Anmerkun-
gen

Den Tutor darauf hinweisen, dass nicht alle Punkte im
Formular ausgefiillt werden miissen.
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Beispiel fur ein Dokumentations- und Diskussionsformular

Assessment des Verhaltens ++ +- -- Kommentar
(falls notig)
Relevanz fur den
Pflegesektor

KOMMUNIKATION

teilt seine Meinung nicht mit, da das Finden
guter Argumente schwerfallt

auch wenn er/sie eine andere Meinung hat,
fallt es ihm/ihr schwer, diese zu verteidigen

kann Ansichten, die nicht fair erscheinen, dis-
kutieren und anfechten

findet iiberzeugende Argumente

liest und schreibt einige Worter oder Sétze
korrekt in seiner/ihrer Muttersprache

liest und schreibt in kompletten Sdtzen mit
vielen Fehlern

liest oder schreibt einen kurzen Text mit gele-
gentlichen Fehlern

lesen und schreiben stellen keine Schwierig-
keit im tdglichen Leben dar

macht nie Notizen

macht gelegentlich Notizen ohne Schwierig-
keiten

macht Notizen mit relativer Sicherheit, wenn
die Situation dies erfordert

macht schnell und problemlos Notizen

erwahnt bei der Arbeit lieber nicht seine/ihre
Schwierigkeiten

behilt Schwierigkeiten fiir sich, spricht selten

zogert, sich Rat zu holen und iiber seine/ihre
Schwierigkeiten zu sprechen

benachrichtigt seine/ihre Vorgesetzten, Kol-
legen, Freunde, wenn eine Schwierigkeit auf-
taucht

zogert nicht, sich Hilfe zu holen
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Toolbox

Dieter Zisenis
Zum Gebrauch der Toolbox

Diesem Manual ist eine CD mit einer Auswahl an Tools fiir die arbeitsbezogene Grund-
bildungsarbeit beigefiigt.

In gleicher Weise wie die BAGru-Partner die fiir ihren jeweiligen Arbeitskontext pas-
senden Konzepte, Methoden und Instrumente ausgewihlt, weiterentwickelt und adap-
tiert haben, stellen wir diese Tools jetzt weiteren Praktikerlnnen wie AusbilderInnen,
LehrerInnen, TrainerInnen und Beraterlnnen zur Verfiigung. Sie konnen eine Anregung
sein, zundchst in der eigenen Praxis zu reflektieren, welche Rahmenbedingungen durch
das konkrete Lern- und Arbeitsumfeld gegeben ist, welche Interessen der Stakeholder
und beteiligten Akteure zu beriicksichtigen sind und in welcher Weise die spezifischen
Lebenslagen, Wiinsche und Ziele der Teilnehmenden zur Geltung kommen sollen.

Ebenso gilt es zu priifen, an welche erfolgreichen und bewéhrten Strategien und Verfah-
ren im eigenen Arbeitsfeld neue, innovative Konzepte und Tools anschlussfihig sein
konnen. Wir gehen davon aus, dass — wie im BAGru-Projekt — bei allen Institutionen,
die mit der Zielgruppe der Geringqualifizierten und Langzeitarbeitslosen arbeiten, viel-
faltige Erfahrungen und Kompetenzen vorliegen. Die auf der CD prisentierten Tools
sind also eine Einladung zum Ausprobieren, zur Repertoireerweiterung und Kombinati-
on und Verkniipfung mit bewéhrter Praxis. LEONARDO-DA-VINCI-Innovationstrans-
ferprojekte bieten genau hierfiir spannende und duBerst hilfreiche Gestaltungsmoglich-
keiten. Das Rad muss nicht jeweils neu erfunden werden. Innovationstransfer trifft auf
vorhandene gute Praxis in anderen Kontexten. Innovationen entwickeln sich nicht in
Einbahnstralen, sondern speisen sich aus vielen unterschiedlichen Quellen und Res-
sourcen. Dafiir liefern die im BAGru-Projekt und/oder auch dariiber hinaus in anderen
Kontexten erprobten Tools vielféltige Anregungen.

Anhang

CD (Toolbox)
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Anlagen
BAGru - Kurzbeschreibung
Das Projekt

Das BAGru-Projekt (Start im Oktober 2009, Laufzeit bis September 2011) ist Teil des
EU-Programms fiir Lebenslanges Lernen. LEONARDO DA VINCI ist in diesem Zu-
sammenhang das Programm fiir den Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung.
Mit diesem Programm fordert die EU u.a. Projekte, die die Beschéftigungsmdoglichkei-
ten fiir Gruppen mit besonderen Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt verbessern, bei-
spielsweise fiir formal gering qualifizierte Beschiftigte oder Langzeitarbeitslose.

Das Transferprojekt BAGru basiert auf den Ergebnissen des Projektverbundes ,,GiWA
— Grundbildung in Wirtschaft und Arbeit* im BMBF-Forschungsprogramm ,,Forschung
und Entwicklung zur Alphabetisierung und Grundbildung® (Oktober 2007 bis Septem-
ber 2010 — siche www.giwa-grundbildung.de).

In der EU-Initiative ,,Neue Kompetenzen fiir neue Beschéftigungen* (New skills for
new jobs) wird auf die besondere Herausforderung fiir Geringqualifizierte — insbesonde-
re bezogen auf grundlegende Basiskompetenzen — hingewiesen.

Koordinator des Projekts ist bbb Biiro fiir berufliche Bildungsplanung in Dortmund.

Dem Konsortium gehdren Partner aus Osterreich, Schottland, Schweden, Slowenien,
Polen und Frankreich an.

In den drei Transferteilprojekten werden sowohl unterschiedliche Zielgruppen als po-
tenzielle Endnutzer (unterschiedliche Gruppen mit besonderen Schwierigkeiten auf dem
Arbeitsmarkt) als auch unterschiedliche Bildungskontexte (Berufsausbildung, berufs-
vorbereitende Qualifizierungsmaflnahmen, Benachteiligtenprogramme, betriebliche
Weiterbildung) und dariiber hinaus Ausbilderlnnen, Lehrerlnnen, TrainerInnen und Be-
raterInnen als MultiplikatorInnen einbezogen.

Vor diesem Hintergrund will das BAGru-Projekt Briicken schlagen zwischen den indi-
viduellen Lernerlnnen) aus den beteiligten Projektlindern und den Unternehmen, Ar-
beitsagenturen und Bildungseinrichtungen dort, um Kompetenzen und Selbstvertrauen
fiir neue Beschéftigungsmoglichkeiten zu fordern. Dieser Prozess erfordert eine ange-
messene Berlicksichtigung der besonderen Lebens- und Arbeitsumgebung der jeweili-
gen Zielgruppe und einen subjektorientierten Blick auf die Unterstiitzung von Bildung
und Integration auf dem Arbeitsmarkt in Ausbildung und Beschéftigung.

Weitere Informationen iiber das BAGru-Projekt auf der offiziellen BAGru-Homepage:
http://www.bagru.eu
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BAGru - Konsortium

bbb Biiro fiir berufliche Bildungsplanung, Dortmund (DE) — www.bbb-dortmund.de

BEST Institut fiir berufsbezogene Weiterbildung und Personaltraining GmbH, Wien
(AT) — www.best.at

University of Glasgow, College of Social Sciences, Glasgow, Scotland (UK) —
www.gla.ac.uk/colleges/socialsciences

Folkuniversitetet Kristianstad (SE) — www.folkuniversitetet.se

Papilot Zavod za vzpodbujanje in razvijanje kvalitete zivljenja, Ljubljana (SI) —
www.papilot.si

Akademia Humanistyczno-Ekonomiczna w Lodzi, Lodz (PL) — www.ahe.lodz.pl

IRFA Sud Formation professionnelle en Languedoc Roussillon et Midi Pyrénées,
Montpellier (FR) — www.irfasud.fr
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Tord Hansson, Bachelor of Economic, Coach, Dozent, Projektmanager, Lehrer an der
Folkuniversitetet in Kristianstad, Schweden. Arbeitsschwerpunkte: Koordinator fiir
mehrere regionale Projekte fiir sozial benachteiligte Gruppen, Arbeitslose, Langzeiter-
krankte und Migranten, Lehrcoach und Mentor in Coachingausbildungsgruppen

Helmut Kronika, Geschiftsfiihrer von BEST Institut fiir berufsbezogene Weiterbil-
dung und Personaltraining GmbH, Wien. Schwerpunkt: Internationale Aktivititen von
BEST (Entwicklungs- und Trainingsprojekte in verschiedenen Léndern). Seit 1993 Té-
tigkeiten in der Erwachsenenbildung: Unterricht und Beratung flir Arbeit suchende Per-
sonen, Kursmanagement sowie Konzepterstellung und Evaluierung von Bildungspro-
grammen fiir benachteiligte Zielgruppen unter anderem im Bereich innovativer Basis-
bildung.

Spela Re3, Psychologin. Projektmanagerin fiir Internationale Projekte und Leitung der
BAGru — Projektaktivitdten im Papilot Institut in Ljubljana, Slowenien. Langjéhrige Er-
fahrungen in Projekten zur informellen Bildung, Rehabilitation, Beschéftigungsprojek-
ten und in der Beratung von benachteiligten Zielgruppen. Implementierung von Be-
schiftigungsstrategien und —projekten in Bosnien-Herzegowina und Montenegro.
Daneben: Biirgerschaftliches Engagement in einem Frauenhaus, Angebot von psycho-
sozialen Gruppen, Lehrbeauftragte fiir informelle Bildung an der Universitit Ljubljana.

Gilles Rives, Biologe, Projektmanagement im Landwirtschaftssektor, Experte flir Per-
sonalentwicklung und —training. Seit 1987 bei IRFA Sud Erfahrungen mit Trainingsak-
tivitdten mit Arbeitslosen und Beschéftigten. Koordination und Administration von re-
gionalen BildungsmaBnahmen fiir Jugendliche und Erwachsene und Leitung der Euro-
péischen Projekte in der IRFA Sud Unternehmensbereich ,,Pyrénées orientales. Davor
Erfahrungen als Lehrer in Brasilien und in der 80er Jahren Eigentiimer eines landwirt-
schaftlichen Betriebes mit Gewiachshdusern.

Denis Rouquié, Psychologe, Klinische und Personalplanung. Seit 1992 fiir IRFA Sud
tatig in Trainings mit Arbeitslosen und gering qualifizierten Personen, Management und
Koordination von Europdischen Projekten. Erfahrungen in multikulturellen Projekten.
Entwicklung von EDV unterstiitzten Tools und Methoden, insbesondere von Software
im Rahmen von Kompetenzbilanzierungen, insbesondere der in Frankreich entwickelten
,bilan de competénce®.

Dieter Zisenis, Dipl.pad, selbstindiger Organisationsberater, Gesellschafter im bbb Bii-
ro fiir berufliche Bildungsplanung, Dortmund. Arbeitsschwerpunkte: Konzeptentwick-
lung und Projektmanagement in Aus-, Fort- und Weiterbildung, Beratung von Kommu-
nen und Unternehmen der Sozialwirtschaft, Bildungs- und Lernberatung.
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