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Uber wen (mit wem) sprechen wir eigentlich? — Zielgruppen im GiWA-Verbundprojekt

Dieter Zisenis

In diesem Beitrag stehen Ergebnisse aus der Bestandsaufnahme (vgl. Alke/Stanik in diesem Band)
des GiWA-Verbundprojektes im Mittelpunkt, die sich auf die die Zielgruppe ,Mitarbeitende auf sog.
Einfacharbeitsplatzen bzw. Geringqualifizierte’ beziehen. Erfasst wurden die Sichtweisen von Leitun-
gen und Beschéftigten aus den Kooperationsbetrieben der GiWA-Teilprojekte und Sichtweisen der in
den Teilprojekten tatigen Berater/innen. Einleitend werden Vorannahmen und Setzungen zur Ziel-
gruppe im Verbundprojekt und in den wissenschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen Diskursen skiz-
Ziert.

1. Vorannahmen und Setzungen zur Zielgruppe...

1.1 ... im Verbundprojekt

Ausgehend von den Forschungsfragen des Projektverbundes und den jeweiligen Forschungsdesigns
der Teilprojekte ergeben sich bestimmte Vorannahmen bzw. Setzungen im Hinblick auf die Zielgrup-
pen im Verbundprojekt.

In der Projektbeschreibung des Teilprojektes ,Wissenschaftliche Begleitung und Bestandsaufnahme*
werden ,von erwerbsarbeitlicher Exklusion bedrohte oder betroffene Zielgruppen® als Zielgruppe des
Verbundprojektes definiert. Die im Projektverbund generierten Forschungsfragen beziehen sich auf
,Niedrigqualifizierte* bzw. Mitarbeitende auf ,Arbeitsplatzen im Bereich der un- und angelernten T&-
tigkeiten (v.a. Niedriglohnsektor)“. Der im Zusammenhang der Auswertung von Experteninterviews
entwickelte Mastercodierbaum nennt dartber hinaus ,Beschaftigte auf Einfacharbeitsplatzen®.

Die GiWA-Teilprojekte definieren ihre Zielgruppen wie folgt:

- UK: Kommunikation. Bildung. Chancen — Grundbildung von unterstitzt kommunizierenden Men-
schen zur Verbesserung ihrer Beschaftigungschancen

o Behinderte Menschen mit angeborenen oder erworbenen schweren Schadigungen,
deren Schadigungen sich auch auf den regelgeleiteten Erwerb und den expressiven
Gebrauch der Sprache auswirken oder die aufgrund von Unfallen oder Erkrankungen
die Fahigkeit, Sprache zu gebrauchen, teilweise oder ganz eingebliBt haben und sich
von daher nur mit Hilfe von Unterstitzter Kommunikation, hier insbesondere Uber e-
lektronische Sprachausgabesysteme, verstandlich machen kénnen.

- FAKOM - Férderung arbeitsplatzbezogener kommunikativer Kompetenzen bei Migrant/inn/en in
der Altenpflege



o In Altenhilfeeinrichtungen in Pflege und Hauswirtschaft beschéftigte Migrant/inn/en, die
aufgrund geringer Grundbildung und fehlender Qualifizierung und/oder eingeschrank-
ter Sprachkompetenz in Deutsch als Zweitsprache vorwiegend Tatigkeiten austben,
die nur geringe Qualifikationsanforderungen stellen.

- KomBlise — Kompetenzbiindelung aller an der Grundbildung Beteiligten in der Gesundheitswirt-
schaft

o Gering qualifizierte bzw. ungelernte Mitarbeitende (z.T. auch berufsfremde Querein-
steiger) in Hauswirtschaft und Pflege in Einrichtungen des Gesundheitswesen - Pfle-
gehilfskrafte ohne examinierte Pflegeausbildung und Hauswirtschaftskrafte (Tatigkeits-
bereiche, fir die keine berufsspezifischen formalen Ausbildungen vorausgesetzt wer-
den, liegen in pflegerischen Hilfen in den Bereichen Kérperpflege, Ernahrung und Mo-
bilitat und der hauswirtschaftlichen Versorgung in den Bereichen Kiche, Reinigung,
Waésche in stationdren Einrichtungen und hauswirtschaftliche Dienstleistungen in am-
bulanten Pflegediensten)

- Alphabet x 2 — Zweisprachigkeit als Chance — kompetenzbasierte Grundbildung fir Migrant/inn/en

o Migrant/inn/en, die nur einen geringen Alphabetisierungsgrad auch in der Mutterspra-
che vorweisen — Die Erprobung des Konzepts soll vor allem die Bereiche Einzelhandel,
Gastronomie und Alten- bzw. Krankenpflege und insbesondere die hausliche Pflege
und Betreuungsdienste bericksichtigen.

- AlphaKU — Neue Beschéaftigungsperspektiven fir Niedrigqualifizierte in KMU durch Grundbildung
und Alphabetisierung

o Beschéftigte aus kleinen und mittleren Unternehmen (KU bzw. KMU) bzw. Erwachse-
ne, die sich in einer beruflich orientierten BildungsmaBnahme, beispielsweise einer
Umschulung, befinden und nicht tber eine ausreichende Grundbildung verfiigen. Kon-
kret: Mitarbeitende in Transfergesellschaften (Lager / Logistik), Geringqualifizierte in
KMU (hier: mittelstdndisches Unternehmen — Kunststoff-Lackierung/Automobilindu-
strie-Zulieferbetrieb), Empfénger von Arbeitslosengeld Il

1.2 ... in wissenschaftlichen rsp. arbeitsmarktpolitischen Diskursen

Im wissenschaftlichen bzw. im arbeitsmarktpolitischen Diskurs wird darauf hingewiesen, dass der
Begriff ,,Geringqualifizierte* sehr unprazise und missverstandlich benutzt wird. Formal, insbesondere
im Hinblick auf statistische Auswertungen, werden Geringqualifizierte haufig gleichgesetzt mit ,,Perso-
nen ohne abgeschlossene Berufsausbildung®. In diesem Zusammenhang wird dann auch der Begriff
.Nicht-formal-Qualifizierte* benutzt, um deutlich zu machen, dass als Unterscheidungskriterium aus-
schlieBlich auf den zuletzt belegbaren und anerkannten Berufsabschluss abgehoben wird und der
Begriff ,Geringqualifizierte” wertende Konnotationen nahelegt bzw. alle jenseits von formalen Qualifi-
kationen erworbenen Kompetenzen, Kenntnisse und Fahigkeiten unbericksichtigt Iasst. In einer Stu-
die des BIBB werden Geringqualifizierte definiert als ,Personen ohne abgeschlossene Berufsausbil-
dung oder mit Berufsabschlissen, die in Deutschland nicht anerkannt sind oder deren Berufsab-
schluss nicht mehr verwertbar ist“. (Forschungsprojekt 3.4.110 — Abschlussbezogene Qualifizierung
an- und ungelernter Beschéftigter als betriebliches Handlungsfeld — Abschlussbericht — Katrin Gut-
schow, 2008 — http://www?2.bibb.de/tools/fodb/pdf/eb 34110.pdf — Zugriff 01.02.2009)

Zwei aktuelle regionale Studien (,Umfang, Entwicklung und Potenziale

an Einfacharbeitsplatzen in der Region Rhein-Neckar — Abschlussbericht November 2004“ und ,Der
Arbeitsmarkt fur Geringqualifizierte in der internationalen Bodenseeregion — Arbeitsbericht Oktober
2008%) verwenden ebenfalls eine an einem formalen Berufsabschluss orientierte Definition.

,In den meisten Arbeiten auf Grundlage der Beschaftigtenstatistik werden die Qualifikationsniveaus
der Beschaftigten zu drei (teilweise vier) Kategorien zusammengefasst:



- Beschaftigte ohne Ausbildung,
- Beschaftigte mit einer Berufsausbildung sowie solche
- mit einem Fachhochschul- oder Hochschulabschluss.

Auch wir im Forschungsverbund GiWA orientieren uns an dieser allgemein tblichen Kategorisierung
und betrachten die Beschéftigten ohne Berufsausbildung, aber mit Haupt- oder Realschulabschluss,
im Folgenden als formal ,gering Qualifizierte*, wobei wir die (kleine Zahl der) Abiturienten ohne Be-
rufsausbildung nicht hinzuzghlen.“ (Umfang, Entwicklung und Potenziale an Einfacharbeitspléatzen in
der Region Rhein-Neckar — Abschlussbericht November 2004, S. 43
http://www.ifm.uni-mannheim.de/unter/fsb/pdf/EAP-Gesamt.pdf)

.FUr den Begriff Geringqualifizierte gibt es keine allgemein gultige Definition. Arbeitskrafte ohne Aus-
bildung werden unterschiedlich bezeichnet, oft ist auch von unqualifizierten oder niedrig qualifizierten
Arbeitskraften die Rede. Im Bericht liegt dem Begriff folgende Definition zu Grunde: Als geringqualifi-
ziert werden Personen verstanden, die weder eine anerkannte abgeschlossene Berufsausbildung
noch eine héhere Schulbildung als die allgemeine Pflichtschulzeit aufweisen... Zur Abgrenzung von
Geringqualifizierten und héher Qualifizierten wurde daher auf die international anerkannte Klassifizie-
rung der Bildungsstufen nach ISCED (International Standard Classification of Education der UNES-
CO) zurlckgegriffen. Geringqualifizierte sind nach dieser Einteilung Personen, die maximal eine Aus-
bildung auf Primarstufe oder Sekundarstufe | abgeschlossen haben.” (Chancen flir Geringqualifizierte
in der internationalen Bodenseeregion, S. 5
http://www.amosa.net/webautor-data/123/Chancen-fuer-Geringqualifizierte.pdf)

Die ISCED-KIlassifikation unterscheidet insgesamt sechs Stufen bzw. level (ohne den Vorschulbereich
— ISCED-Stufe 0 — pre-primary education). Die Klassifikation will das gesamte Spektrum des organi-
sierten Lernens, von der Erstausbildung in den frilhen Lebensphasen bis zur lebensbegleitenden
Weiterbildung, abbilden und orientiert sich dabei stark hierarchisiert an Bildungsabschlissen und Zer-
tifikaten. Die Klassifikation wurde fir den internationalen Vergleich konzipiert und ist von daher nur
bedingt auf das deutsche Bildungssystem zu Ubertragen. Die ISCED-Stufe 1 (primary education) um-
fasst den ersten Teil der schulpflichtigen Grundbildung (im internationalen Vergleich in der Regel
sechs Jahre Vollzeitunterricht, in Deutschland und Osterreich nur vier Jahre). Bildungsabschllsse der
ISCED-Stufe 2 (lower secondary education) berechtigen entweder fir Bildungswege auf den nachst
héheren Stufen oder dienen dem direkten Eintritt in den Arbeitsmarkt. Die Stufe 2 umfasst auch son-
derpadagogische Bildung sowie Programme der Erwachsenenbildung fir das Nachholen von Schul-
abschlissen oder zu grundlegenden Fertigkeiten flr weiteres Lernen im Erwachsenenalter.

Korrespondierend zur Problematik des Begriffes Geringqualifizierte wird der Begriff einfache Arbeit
sowohl auf die Qualifikation der Beschaftigten als auch auf das Anforderungsprofil der Arbeitstatigkeit
bezogen. Unter Bezug auf das IAB-Betriebspanel’ wird etwa formuliert: ,Stellen bzw. Personen, de-
ren Tatigkeit zum Bereich der einfachen Arbeit gehért, sind un- und angelernte Beschéftigte sowie
Angestellte bzw. Beamte, die Tatigkeiten ausiben, flir die keine Berufsausbildung erforderlich ist.
Diese werden im Weiteren vereinfachend als ,Geringqualifizierte* bezeichnet (ohne den Aspekt der
formalen Qualifikation GbermaBig betonen zu wollen) ...“ (Lutz Bellmann / Jens Stegmaier, Einfache
Arbeit in Deutschland — RestgroBe oder relevanter Beschaftigungsbereich? — in: Perspektiven der
Erwerbsarbeit: Einfache Arbeit in Deutschland — Dokumentation einer Fachkonferenz der Friedrich-
Ebert-Stiftung, 2007, S. 11 — http:/library.fes.de/pdf-files/asfo/04591.pdf)

Gleichzeitig muss festgehalten werden, dass die Personengruppe der nicht formal Qualifizierten kei-
neswegs deckungsgleich mit den Beschaftigten ist, die einfache Tatigkeiten in Unternehmen aus-
Uben. Gering Qualifizierte — nach dieser formalen Definition — besetzen durchaus in nennenswertem
Umfang auch Arbeitsplatze mit hbheren Qualifikationsanforderungen.

! Das IAB-Betriebspanel ist eine reprasentative Arbeitgeberbefragung zu betrieblichen BestimmungsgréBen der Beschéftigung. Jahrlich
werden von Ende Juni bis Oktober bundesweit knapp 16.000 Betriebe aller Wirtschaftszweige und GréBenklassen befragt. Die Befragung
wird in personlich-mindlichen Interviews von TNS Infratest Sozialforschung, Miinchen im Auftrag des Instituts flir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) durchgeflihrt. Diese reprasentative Betriebsbefragung umfasst ein breites Fragenspektrum zu einer Vielzahl beschafti-
gungspolitischer Themen, die in verschiedenen Forschungsprojekten untersucht werden. Erganzt wird das jahrliche Standard-
Fragenprogramm um jeweils aktuelle Themenschwerpunke. Mittlerweile existiert das |AB-Betriebspanel in Westdeutschland seit 1993 und
in Ostdeutschland seit 1996 und stellt als umfassender Léangsschnittdatensatz die Grundlage fur die Erforschung der Nachfrageseite des
Arbeitsmarktes dar.“ (http://www.iab.de/de/erhebungen/iab-betriebspanel.aspx)




2. Folgerungen fiir den Forschungsverbund

Vor diesem Hintergrund erster begrifflicher Annaherungen sollten mit der Einbeziehung entsprechen-
der Fragen im Interviewleitfaden Einschatzungen und Informationen der Experten in den Teilprojekten
erhoben werden, die eine erste Eingrenzung des Forschungsgegenstandes ermdglichen kénnen. Un-
ter der Kategorie ,Mitarbeitende auf Einfacharbeitsplatzen/Geringqualifizierte/Zielgruppe aus Sicht
des Betriebes bzw. aus Sicht der Berater” wurden entsprechende Textsegmente identifiziert und aus-
gewertet. Unter ,Zielgruppe” wird sowohl unspezifisch die Gruppe der Geringqualifizierten bzw. der
Beschaftigten auf Einfacharbeitsplatzen verstanden als auch gegebenenfalls die im jeweiligen
Teilprojekt bereits eindeutig festgelegte/definierte Mitarbeitendengruppe, die in das Projekt
einbezogen werden soll. Die Zugange zur Charakterisierung der Zielgruppe erfolgen dabei sowohl
Uber allgemeine Aussagen, z.B. Persdnlichkeitsmerkmale, Charaktereigenschaften, Informationen zu
Ausbildungsniveau bzw. formalen Bildungsabschlissen usf. als auch Uber konkrete Aussagen zu
wahrgenommenen Kompetenzdefiziten. Hierunter fallen auch konkrete Erfahrungen/Beispiele, in
welcher Weise bestimmte Mindest-/Arbeitsplatzanforderungen nicht erflllt werden/wurden.
SchlieBlich wurden unter Hinweis auf wahrgenommene ,Grundbildungsbedarfe* weitere
Beschreibungsmerkmale erhoben, die wiederum durch Bezug auf die Rekrutierungsverfahren fir
Einfacharbeitspldtze in den Betrieben erganzt wurden. In den Interviews standen formale
Klassifikationen und statistische Erhebungen zum Vorkommen der Zielgruppe nicht im Vordergrund,
das Forschungsinteresse bezog sich vielmehr auf das Praxiswissen und die hieraus abgeleiteten
Merkmalszuschreibungen der Experten in den Teilprojekten.

3. Ergebnisdarstellungen

3.1 Die Zielgruppe in Transfergesellschaften

Zielgruppe in diesem Zusammenhang sind Mitarbeitende in Transfergesellschaften, die nach Aufl6-
sung ihres Betriebes im Rahmen einer befristeten Beschéftigung in einer Transfergesellschaft unter-
stitzt und gegebenenfalls qualifiziert werden, wieder eine Beschaftigung im ersten Arbeitsmarkt zu
finden. DarUber hinaus gehdren zu der hier beschriebenen Zielgruppe Empféanger von Arbeitslosen-
geld Il, die an Trainings- bzw. QualifizierungsmaBnahmen teilnehmen oder hierfir ausgewéahlt worden
sind. Alle Interviews beziehen sich auf Betriebe in Sachsen. Interviewpartner waren drei Berater von
Transfergesellschaften, vier Projektmitarbeiter in Transfergesellschaften und eine Personalleitung ei-
nes mittelstdndischen Unternehmens (Kunststoff-Lackierung/Automobilindustrie-Zulieferbetrieb). In
vielen Textpassagen werden die besondere Arbeitsmarktsituation in den neuen Bundeslédndern und
die spezifischen Erfahrungen von alteren Personen mit Berufserfahrungen in der DDR entweder di-
rekt angesprochen oder missen als Hintergrundfolie mit berticksichtigt werden.

Die Antworten zur allgemeinen Charakterisierung der Zielgruppe und zu den fehlenden grundlegen-
den Kompetenzen bei dieser Zielgruppe weisen viele Ubereinstimmungen und Ahnlichkeiten auf, so
dass eine zusammenhangende Auswertung zu diesen beiden Kriterien sinnvoll erscheint.

JAber ich finde jetzt ein stlickweit Respekt vor den Leuten, weil die kommen ja durchs Leben. Ist ja
nicht so, dass die eben alle gescheitert sind, glaub ich nicht dran. Da sind echt clevere Leute am
Werk, die quasi aber von unserem System Ausbildung einen Stempel drauf haben, dass die keinen
adédquaten Ausbildungsschein haben etc. Dass die nicht lesen kénnen in unserem Kontext, klar kén-
nen die lesen, aber anders als wir.” (T8 — Pos. 154)

In diesem Zitat eines Beraters von Transfergesellschaften spiegeln sich wesentliche Aspekte der Zu-
schreibungen, mit denen die Zielgruppe belegt wird.

Fehlende bzw. schlechte Schulabschlisse werden haufig als kennzeichnendes Merkmal benannt;
dies betrifft junge Erwachsene wie Altere gleichermaBen. Auch in der von Beratern und Projektmitar-
beitern wahrgenommenen Selbsteinschatzung der Zielgruppe werden Schulabschliisse als formales
Zugangskriterium zum Beschaftigungssystem genannt, allerdings ohne mit diesen Schulabschliissen
spezifische, inhaltlich ndher bestimmte Kompetenzen zu verbinden. Gleichzeitig werden fir das jewei-
lige Milieu / gesellschaftliche Subsystem spezifische individuelle Kompetenzen oder Uberlebensstra-
tegien in der alltaglichen Lebensfihrung unterstellt, die nach einer relativ strengen Kosten-Nutzen-
Rechnung eingesetzt werden:



Ldie Bildungsrendite, die muss stimmen. Wenn die das merken, dass die eben die Bildungsrendite
(nicht) haben, werden die nicht so bléd sein, und sagen ,Klar, mach ich mit!* Ja, wenn ich jetzt Hartz
IV aufgebe mit 1000 € und bekomm dann nachher als Zeitarbeiter 700 €, wére ich schén bléd. Ja, al-
So da ist doch kein Anreiz da.” (T8 — Pos. 151)

Die Antworten beziehen sich im Wesentlichen

- auf mehr oder weniger objektivierbare Kompetenzdefizite und andere Hemmnisse fir die Integra-
tion in das Erwerbsarbeitssystem

- oder auf Interpretationen und Zuschreibungen von Persdnlichkeitsmerkmalen.

Neben den fehlenden bzw. schlechten Schulabschliissen wird im Zusammenhang der ersten Auspra-
gung auf fehlende Grundkompetenzen im klassischen Sinn (Lesen — Schreiben — Rechnen), haufig
dartber hinausgehend auf damit im Zusammenhang stehende eingeschrankte Kommunikationskom-
petenzen verwiesen. In gleicher Weise werden fehlende soziale Kompetenzen, auch als ,Sekundar-
tugenden® beschrieben, genannt. Zu diesen mehr oder weniger objektivierbaren Merkmalen gehoren
auch fehlende Mobilitat (hier: kein Fuhrerschein, Wohnort ohne angemessene OPNV-Anbindung) o-
der fehlende Zugange zu technischen Unterstlitzungssystemen (PC, Internet).

Bei den Persénlichkeitsmerkmalen werden bestimmte Typisierungen benutzt.

Unterschieden wird zwischen den Interesselosen, denen das Verstandnis fur Veranderungsnotwen-
digkeiten und das Entwickeln von Eigeninitiative fehlt und denjenigen mit geringem Selbstbewusst-
sein. Diese Gruppe hat sich entweder in der Erwartungshaltung eingerichtet, andere sollen flr sie ta-
tig werden, oder hat kein Bewusstsein fiir eigene Starken und Entwicklungspotentiale und verflgt
auch nicht Gber die notwendige Reflexionsféhigkeit. Insbesondere dieser Gruppe wird eine groBe Hil-
febedurftigkeit zugeschrieben, da sie nur unzureichend in der Lage ist, sich selbst Unterstitzung zu
suchen und zu organisieren und haufig versucht, nicht aufzufallen und Schwachen zu verbergen. In
der weiteren Entwicklung ziehen sich Personen dieses Typs immer mehr zurlick, geben sich auf und
finden sich mit ihrer Rolle als ,Gescheiterte” ab. Beschrieben wird allerdings auch die entgegenge-
setzte Variante unangemessener Selbstliberschatzung mit einem fehlenden Bewusstsein flr eigene
Kompetenzdefizite.

In mehreren Interviews werden altere Arbeithnehmer als besondere Problemgruppe benannt, die allein
vor dem Hintergrund ihres Altersmerkmals Schwierigkeiten haben, wieder in das Beschaftigungssys-
tem zu gelangen und denen auch keine Entwicklungsmdéglichkeiten mehr zugestanden werden.

Insbesondere von den Projektmitarbeitern in der Transfergesellschaft wird darauf verwiesen, dass ei-
ne bestimmte Teilgruppe mit begrenzten Kompetenzen und Entwicklungspotentialen sehr wohl in der
Lage ist, einfache, immer wiederkehrende Tatigkeiten gut zu erledigen, hierflr aber nicht mehr aus-
reichend Beschaftigungsbereiche zur Verflilgung stehen.

Auf die konkrete Frage nach dem Wissen um das Vorhandensein von funktionalen Analphabeten in
den Betrieben wird auf wenige Einzelfdlle verwiesen. In der Regel ist die direkte Frage nach Lese-
und Schreibféhigkeiten nicht Gegenstand der genutzten Assessment- bzw. Profilingverfahren. Inte-
ressant ist ein Hinweis auf das ,Verlernen® grundlegender Kompetenzen durch langjahrige Beschafti-
gung in einfacher Arbeit:

Ja. .. Und oftmals eben auch in dem d&lteren Bereich, wo meiner Ansicht nach ein ganz niedriges
Schullevel vorlag, und durch die langjéhrige Arbeit ausflihren ein- einfacher Arbeiten ist das bisschen
verloren gegangen. Das ist, das muss gar nich sein, ...dass der jenige irgendwie dumm ist oder ir-
gendwie so etwas, sondern es geht, im Laufe der Jahre, alles nicht gebraucht wird. Weil er immer
seine Arbeit hatte, brauchte er nie zu einem Amt gehen, brauchte nichts beantragen. Er hat keine
Familie, wo Kinder Schularbeiten machen oder dergleichen, wo man sich ja auch mal irgendwo ein-
bringen muss in dieser Richtung. Ja, der lebt da allein irgendwo, bezieht sein Geld, kommt damit aus,
und dann geht das verloren. Mein Eindruck. Oder kann verloren gehen. (T4 — Pos. 128 — 130)



Defizite im Lesen und schreiben werden h&ufig verborgen und fallen erst im Zusammenhang etwa
von Bewerbungstrainings bzw. des Erstellens von Bewerbungsunterlagen oder in bestimmten Unter-
richtssituationen auf.

In den Experteninterviews wurde schlieBlich nach ,Gelingenskompetenzen® und positiven Beispielen
von Berufs- bzw. (Lern-)biografien gefragt. Im Vergleich zu anderen Kategorien liegt hier nur relativ
wenig Textmaterial vor. Durchgehend kennzeichnend ist dennoch der Verweis auf Facetten von per-
sonalen Kompetenzen, die sich vielleicht am ehesten durch eine Expertenaussage so beschreiben
lassen:

Laber halt eben 'n stlickweit ‘ne Kompetenz haben, durchs Leben zu kommen* (T 8 — Pos. 156).

(Uber-)leben in schwierigen Lebenssituationen vor dem Hintergrund krisenhafter gesellschaftlicher
Rahmenbedingungen erfordert Selbstbewusstsein, Mut und so etwas wie ,Cleverness®. Dazu gehért
auch eine realistische Einschatzung der eigenen Chancen und Ressourcen und der zu erwartenden
,Bildungsrendite“. Bildungsanstrengungen missen immer auch einen Anreiz und Mehrwert bieten.

das hab ich ja auch .. immer wieder mitbekommen, wenn auch solche Jugendliche eine Chance be-
kommen, die schlechtere Leistungen haben, aber ... gerade das ... zuverldssig und selbststdndig und
Arbeit sehen und sich riihren und auch lernbereit sind, sich éffnen fiir Neues, dann haben die trotz-
dem auch ne gute Chance. (T 7 — Pos. 74)

SchlieBlich wird in einem Expertengesprach ausdricklich auf die unterstitzende Funktion des jeweili-
gen Lebensumfeldes verwiesen.

Sag ich mal (berspitzt in zwei Schritten. Einmal: er muss selber wollen, zweitens: das soziale Umfeld
muss auch wollen. .. Also er selber sagt — ,Okay, die Situationen hab ich erkannt, ich will mich an-
dern“ — da kriegt der ganz viel Unterstlitzung von uns. Und das zweite beschreibt: Schwieriger ist es
in seinem Umfeld, das muss mitmachen. Die Frau, die Kinder etc. .. die Schwiegereltern, die Freun-
de, die mussen den Prozess mit unterstttzen. (T 8 — Pos. 109)

3.2 Die Zielgruppe in der Altenhilfe

Zielgruppe in diesem Bereich sind an- und ungelernte Mitarbeiterinnen (in allen Interviews werden
fast ausnahmslos Frauen als Protagonisten genannt) bzw. Mitarbeiterinnen mit lange zurtckliegen-
den und/oder arbeitsbereichfremden Qualifikationen in der Hauswirtschaft und Pflegeassistenz in Ein-
richtungen der Altenhilfe. Ein besonderer Schwerpunkt liegt dabei auf Mitarbeiterinnen mit Migrati-
onshintergrund (Spat-/Aussiedler/innen, auslandische Zuwanderinnen).

Interviewpartner waren drei Beraterinnen aus zwei GiWA-Teilprojekten, acht Leitungskrafte und eine
Mitarbeiterin mit der Funktion als Mitarbeitervertretung aus Altenhilfeeinrichtungen.

Gefragt wurde nach einer allgemeinen Charakterisierung der Zielgruppe bzw. nach der Erfullung von
Mindestanforderungen in den jeweiligen Arbeitskontexten durch diese Beschaftigtengruppe und deren
fehlenden Kompetenzen. Auch hier konnen die Antworten zu beiden Kategorien zusammengefasst in-
terpretiert werden, da sich viele Ubereinstimmungen und Wiederholungen finden lassen.

Im Unterschied zu den Interviews bei den Transfergesellschaften beziehen sich die Angaben zur
Zielgruppe in den Interviews mit den Beraterinnen vornehmlich auf die jeweils faktisch bereits ausge-
wahlten Teilnehmerinnen der ProjektmaBnahmen. Dies flhrt insbesondere im Teilprojekt Kombuse zu
einer spezifischen Sichtweise zu den besonderen Anforderungsprofilen fir Mitarbeitende in der De-
mentenbegleitung bzw. vorhandenen und fehlenden Kompetenzen der Zielgruppe im Umgang mit
dementiell erkrankten Bewohner/innen. In den Antworten werden deshalb teilweise unterschiedliche
Bezugspunkte gewdhlt: Einerseits werden Merkmale benannt, die generelle Aussagen zu Beschaftig-
tengruppen mit fehlenden, grundlegenden Kompetenzen zulassen, andererseits werden Auswahlkri-
terien formuliert, die entweder aus Leitungsperspektive der beteiligten Altenhilfeeinrichtungen oder
aus der Beraterperspektive der Verantwortlichen flr das gewahlte Lernsetting genutzt worden sind,
die entsprechende Teilnehmerinnengruppe zusammenzustellen.



Zuné&chst unabhangig von Herkunft und Nationalitdt werden fehlende Schul- und/oder Ausbildungs-
abschliisse bzw. lange zurlickliegende arbeitsbereichfremde Qualifikationen als Kennzeichen ge-
nannt. Einerseits werden Unsicherheit und Angste, ein eher schwachenorientiertes Selbstbild, fehlen-
de Veranderungs- und Lernbereitschaft und wahrgenommene Leistungsgrenzen als defizitdre Zu-
schreibungen genannt:

LAber die kénnte, wenn man die was fragen wiirde, die wiirde keine Antwort geben und die kénnte
auch jetzt nicht ihren Arbeitsablauf beschreiben. Die kénnte sagen ,Ich tu das und das.”, aber da
kdnnte die nicht weiter von sich aus auf was schlieBen oder &hm umdenken oder anders denken. Ah
wdre fir sie schwer. Man muss ihr sagen ,Das ist so, das machste so, ist in Ordnung... Mhm, bei die-
ser Mitarbeiterin, also ich sage ganz ehrlich, das wisste ich nich &hm da kénnt, wasste ich jetzt nicht,
wie man sie belehren kénnte. Ahm man widrde sie verwirren, wenn man &h ihr &h wenn man von ihr
was fordern wiirde, wiirde sie hektisch werden, wiirde sie 4hm also das wiirde die berhaupt nicht
umsetzen kénnen. Das wiirde die gar nicht umdenken kénnen &dh und ich denke mir, dann wirde man
an ihre Leistungsgrenzen gehen.” (A5 — Pos. 18/20)

Diese Leitungskraft weist an anderer Stelle daraufhin, dass ,wenig gebildete” Mitarbeitende auch we-
sentliche Funktionen in der Hierarchie in Bezug auf die Wertigkeit und Anerkennung bestimmter Ar-
beitsaufgaben haben:

Ah aber wir haben auch im Service-Bereich ist das, was also im Wohnbereich passiert, also wo die
Leute &h ihr Essen gebracht bekommen, oder in der Spilkiiche &hm Mitarbeiter, die ja wenig gebildet
sind. Ahm das ist aber auch wie gesagt fiir uns nicht schlimm, weil genau da sind die ja auf dem rech-
ten Platz. Da missen die gar nich viel mehr gebildet sein, wenn die ndmlich viel mehr gebildet wéren,
wdrden die manches mal die Arbeit vielleicht gar nicht gerne machen wollen. (A 5 — Pos. 18)

Andererseits werden gering qualifizierte Mitarbeiterinnen mit besonderen Fahigkeiten in Verbindung
gebracht:

Ahm mir fallt das immer auf, was auf die Raumpflegerinnen lastet. Ahm und sie haben immer ein net-
tes Wort und immer ein offenes Ohr und sind unbekiimmert den Bewohnern gegeniiber. Unvorbelas-
tet sag ich mal ganz einfach. Ahm die handeln intuitiv, &hm ich sag immer manchmal, wie ne Mutter
dann. Die machen sich da gar keine Gedanken driiber, wie die denn handeln. Ahm von daher sind die
da mehr wie am rechten Platz, muss ich also ganz ehrlich sagen dhm. Die selber wissen gar nicht,
was die da leisten, sag ich jetzt mal. .. (A 5 — Pos. 42)

Ahm die gestandenen Hausfrauen, .. 4h und Miitter, die dann hier mit waren, die insbesondere dh
schon in einem &h Alter angesiedelt war, der ein bisschen héher lag, als ich sag mal so 45 bis 55.
Das waren oder sind eigentlich immer die Leute, die das Herz mitbringen. Die das nicht zu sehr als
Job hier sehen, sondern &h da kommt doch mehr die Berufung noch mal so. Und &h da ist umso
mehr das, was man ja die haben das Herz, ich sag immer, die haben das Herz auf dem rechten
Fleck. Und das merkt man direkt ne? Das merkt man da ist Gefihl, da ist &h all das &h da spielt &4h
sag ich mal das Profane, was hier mit Pflege zu tun hat, zundchst nur ein bisschen hinten an und der
Mensch steht im Vordergrund. (A 6 — Pos. 24)

Wenn in diesen beiden Textpassagen die genannten Kompetenzen auch nicht als professionelle
Kompetenzen beschrieben werden, wird andererseits eine gewisse Wertschatzung fiir diese Mitarbei-
terinnen deutlich. Gleichwohl werden Kommunikationsschwierigkeiten als das entscheidende defizita-
re Merkmal der Zielgruppe genannt und in diesem Zusammenhang Spéat-/Aussiedlerinnen und Zu-
wanderinnen als spezifische Gruppe ausgewiesen. Die Aussagen Uber den Anteil dieser Gruppe an
den Beschéftigten in der Hauswirtschaft und in der Pflege sind sehr unterschiedlich und lassen keine
generellen, empirisch abgesicherten Rickschlisse zu. In beiden Arbeitsbereichen — Hauswirtschaft
und Pflege — ist aber von einer relevanten Beschaftigtenzahl von Mitarbeitenden mit Migrationshin-
tergrund auszugehen. Dies betrifft im Pflegebereich sowohl examinierte Fachkréafte als auch un- und
angelernte Assistenzkrafte. Gerade in der Hauswirtschaft sind auch Mitarbeiterinnen mit Migrations-
hintergrund tétig, die im Herkunftsland Fachausbildungen auf hohem Qualifikationsniveau (z.B. Inge-
nieurin) abgeschlossen haben.



Die Kommunikationsschwierigkeiten beziehen sich insbesondere auf ein komplexeres Sprachver-
sténdnis, den Umgang mit der notwendigen Fachsprache und der erforderlichen Verschriftlichung in
den jeweiligen Arbeitskontexten (Dokumentation, Bestellungen etc.). In den Interviews lassen sich
einzelne Beispiele fir Mitarbeiterinnen aus allen Generationen finden. Gleichzeitig wird an mehren
Stellen darauf hingewiesen, dass die Kommunikationsschwierigkeiten und insbesondere die ungeni-
gende Beherrschung der deutschen Sprache vor allem fir altere Frauen ein Problem darstellen. Inte-
ressant sind mehrere Belege, die darauf verweisen, dass es einen Unterschied gibt zwischen der all-
gemeinen Sprachbeherrschung und dem Interesse, sich in den arbeitsbezogenen, fachlichen Zu-
sammenhénge neue Kompetenzen anzueignen:

~,Wie gesagt und es war auch wieder mit alteren Mitarbeiterinnen. Ich glaub mittlerweile einfach die
sind so resistent in ihrem nicht mehr lernen wollen. Sie hat ja auch schon viel hinter sich. Ich mein sie
mussten ja ihr ganzes Leben aufgeben, sie mussten die Familien hier riberbringen, haben auch ihre
Kinder zum Teil hier gehabt, die die gar nich mitwollten, mussten sich hier wieder was aufbauen. Ich
versteh des. Ich versteh des schon, voll und ganz. Und haben dann Deutsch gelernt, soviel sie ge-
braucht haben und dann ist man irgendwann ermidet und haben gedacht ,So, jetzt hab ich’s end-
lich.“. Diesen (vermutetes Wort?) Schritt und der (unverstdndlich) und so und jetzt noch und dann
muss es aber gut sein.” (A 4 — Pos. 218)

JAh die resistente Truppe sind die, die schon seit Jahren hier sind. Die ihre Stelle und ihren Platz in
diesem Sozialgefiige Arbeitsplatz gefunden haben, sich mit dem eingerichtet haben und eigentlich
nicht mehr motiviert sind oder zu motivieren sind jetzt speziell im sprachlichen Bereich dazu zu ler-
nen. Im Fachlichen, also ist das wieder &h anders, wenn da neue Dinge sind. Da ist es mdglich, also
wenn sie zeigen wie was funktioniert ob das jetzt ein Lifter ist oder wie Techniken funktionieren mit
Kinésthetik oder so. Ganz anders, aber sobald es an das Sprachliches geht und an Verschriftlichung
geht, da ist die (l4chelnd) Resistenz zu beobachten.” (A 4 — Pos. 226)

Es lassen sich mehrere Belegstellen finden, die ungenliigende Sprachkompetenzen in Bezug auf die
deutsche Sprache und die fehlende Motivation, sich hier zu verbessern, damit begriinden, dass die
entsprechenden Mitarbeiterinnen in ihren Alltagskontexten durch ihre Familien unterstitzt — oder aber
begrenzt — werden. In diesen Féllen kénnen oder missen sich die Frauen darauf verlassen, dass es
im n&heren Umfeld Menschen mit ausreichenden Deutschkenntnissen gibt, die ihre Angelegenheiten
regeln kdnnen:

,Da bei dieser Mitarbeiterin war das nicht so, nee. Die bereitet ndmlich mittlerweile auch das Lager
und da muss sie schreiben. Aber &h sie sie kommt dann zu mir eben und sagt ,Mensch, schau noch
mal drauf, tatsdchlich, kann ich das so machen?*, und sie schreibt das dann halt auch noch in einem
richtigen deutschen Satz. Die geht jetzt in Rente, das wird nix mehr sag ich lhnen. Das wird mit (un-
versténdlich) absolut nix mehr. Die hat jetzt einen russischen Partner daheim, hat ein Enkelkind, mit
dem wird nur noch Russisch gesprochen. Sie ist jetzt schon wieder aufm Rlckmarsch. Aber wie ge-
sagt, sie wird, was sie 4hm braucht jetzt fiir ihr restliches Rentnerdasein, das hat sie alles. Sie kennt
sdmtliche Zusammenhdédnge und Strukturen und das hat sie alles. Aber sprachlich wird das nix mehr.*”
(A4 — Pos. 116)

Gerade bei Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund werden aber nicht nur die Defizite, sondern
auch deren Starken und Kompetenzen gesehen und vor diesem Hintergrund auch gegebenenfalls
Einschrankungen bei der Erflllung von Anforderungen akzeptiert. Dabei spielen sowohl professionel-
le, arbeitsbezogene als auch kulturelle Kompetenzen eine Rolle:

JAlso ich mach immer dann noch ein Beispiel fiir Sie. Eine Mitarbeiterin, die dh hat ziemlich genau mit
mir angefangen vor 15 Jahren. Spricht ein furchtbares Deutsch, &hm hat sich auch nie verbessert mit
diesem Deutsch, ist aber blitzgescheit. Sie kommt aus Kasachstan, war Krankenpflegehelferin, hat
sich hier die Anerkennung gemacht, dann kam sie zu uns. Sehr, sehr gute Beobachtungen, sehr, sehr
gut &4hm auch in der Diagnose. Also ganz genau hingeschaut und sehr feinfiihlig im Ersptiren von Be-
dirfnissen von den Bewohnern. Sie hétte das niemals verschriftlicht. Aber in ihrem Kauderwelsch
konnte sie das dann quasi in die Runde geben und derjenige, der das verschriftlichen kann, der
nimmt das auf. Also das ist, das ist eigentlich um ein gutes Ganzes &h geht zum Schluss, ne? Und



jeder Mensch nicht gezwungen wird &hm zu schreiben, weil er dann &h aufgibt und dann gar nix mehr
sagt, wenn des denn alle selber schreiben missten. Also so das.” (A4 — Pos. 112)

Hingewiesen wird etwa bei jungen tirkischen Frauen auf deren kulturell gepragte respektvolle Hal-
tung gegenuber alteren Menschen und deren warmherzigen, geduldigen und kimmernden Umgang
mit Alteren und Wertschatzung des Zusammenlebens in einem Familienverband. Eine andere Lei-
tungskraft spricht von den Arbeitstugenden bei tirkischen Mitarbeiterinnen: fleiBig und willig, ptnktlich
und ehrlich, ,die hinterfragen nix, sondern die machen des, was man ihnen sagt”. Auch mit der dann
folgenden Einschrankung ,Also eher zu unkritisch fiir unsern Geschmack hier* werden diese Arbeits-
tugenden aber eindeutig als positiv benannt.

Bei den Zuschreibungen von Grundbildungsbedarfen der Zielgruppe wird &hnlich wie bei den Trans-
fergesellschaften einerseits auf den sicheren Umgang mit der deutschen Sprache in Ausdruck und
Schrift als notwendige Voraussetzung verwiesen. In einem Experteninterview wird darauf hingewie-
sen, dass notwendige Sprachférderung immer schon mit anderen Entwicklungserfordernissen ver-
bunden ist:

Das dreht sich manchmal auch letztlich nur um Sozialkompetenz, dass die sich (berhaupt trauen das
zu sagen, zum Beispiel, ne? Also es ist gar nicht so, dass es immer nur das reine Sprachwissen ist,
worum’s geht, sondern diesen Mut auch zu entwickeln dhm sich lberhaupt ja einzubringen, ja? Das,
was man an Sprachkompetenz hat dberhaupt zu nutzen. (A-B — Pos. 21)

Auf die konkrete Frage nach dem Wissen um das Vorhandensein von funktionalen Analphabeten in
den Betrieben wird in gleicher Weise wie bei den Transfergesellschaften auf wenige Einzelfélle ver-
wiesen. Die Klassifikation ,funktionaler Analphabet” wurde jeweils von den Interviewern in das Ge-
spréach eingefuhrt. In den Betrieben liegen keine tber formalisierte Verfahren erhobenen Daten vor.
Es wird davon ausgegangen, dass Beschaftigte zunachst versuchen, ihre Defizite zu verstecken und
Hinweise auf funktionalen Analphabetismus sich allenfalls aus konkreten Arbeitsprozessanforderun-
gen herleiten lassen (Beispiele: Waschesortierung nach Namen der Bewohner/innen, Beachtung von
Gebrauchsanweisungen und Vorschriften im Reinigungsbereich). Vor dem Hintergrund veranderter
Arbeitsplatzanforderungen werden hdufig Defizite in Bezug auf Lesen und Schreiben genannt, die al-
lerdings nicht als ,funktionaler Analphabetismus® definiert werden und zudem haufig zu eher kompen-
satorischen Umgangsweisen mit entsprechenden Defiziten in den Betrieben flhren.

Und eine zweite ist hier unten im Service. Ahm gut die braucht dann ab und zu ein bisschen Unter-
stitzung, wenn dh &h dann aufgenommen werden muss. Also die ist so lieb &h und &h so von ihrer
Zugewandtheit zu den Bewohnern. Ich mein ich kénnte die auch hinsetzen an die Spilmaschine und
dann splilt die den ganzen Tag. Aber da geht so viel Potential dann &h flirs Haus und fir die Bewoh-
ner verloren, dass das einfach schade wére. Ja dann muss halt eben ein zweiter zu bestimmten Zei-
ten dazu, der dann aufschreibt wie die Essensbestellungen und so weiter sind. (A 6 — Pos. 139)

Gibt es bei uns im Haus Analphabeten? Also im Pflegesektor sicher nicht, weil selbst &h .. es gibt bei
uns ja viele Eintrdge, wo man schmunzelt oder man sagt ,Wie ist denn das geschehen?”, aber im-
merhin ist es so in der Lautsprache richtig, ne? Ob das &hm &h richtig orthographisch ist, ist egal. A-
ber es ist zumindest verstehbar. Und der Mensch konnte schreiben und hat das dann halt so wie er
es verstanden hat dann geschrieben, ja. (A 4 — Pos. 196)

In einem Betrieb wird davon berichtet, dass flir einzelne Mitarbeiterinnen ein individueller Sprachun-
terricht organisiert wurde, weil die Mitarbeiterinnen auf Grund anderer fir den Betrieb bedeutsamer
Kompetenzen unbedingt gehalten werden sollten.

Unter der Kategorie ,Kriterien fur Personalrekrutierung far Einfacharbeitsplatze® werden auch fir den
Bereich der Altenpflege die Textsegmente zugeordnet, die Uber die bereits genannten Aussagen zu
Mindestanforderungen / Arbeitsplatzanforderungen hinaus konkrete Aussagen enthalten, die sich
ausschlieBlich und eindeutig auf bestimmte Verfahren der Personalrekrutierung von Geringqualifizier-
ten bzw. Beschaftigten auf Einfacharbeitsplatzen beziehen.



In einzelnen Interviews wird auf das Alter als kritisches Kriterium hingewiesen, da alteren Mitarbeiten-
den sowohl eine geringere physische Belastbarkeit als auch ungeniigende Flexibilitdt in Bezug auf
neue Herausforderungen und Lernnotwendigkeiten zugeschrieben werden. Andererseits werden ge-
rade in der Altenpflege ein héheres Alter generell mit gréBerer Lebenserfahrung und bei Frauen ins-
besondere mit Konnotationen wie ,Mutterlichkeit“ oder ,Liebenswuirdigkeit in Verbindung gebracht
und solche Zuschreibungen als wertvolle Kompetenzen beschrieben. Unabhangig vom Alter werden
aber vor allem Mitarbeitende im Bereich einfacher Arbeit gesucht, die mdglichst ohne groBen Einar-
beitungsaufwand und Investitionen in die Weiterqualifizierung ihre Aufgaben schnellstmdglich gut
erflllen.

Als Soziale Kompetenzen werden im Wesentlichen Sekundartugenden wie Plnktlichkeit, Zuverlas-
sigkeit, sich an Regeln halten, gepflegtes Auftreten, Sauberkeit u.d. genannt. Wahrend einerseits
Grundkompetenzen im Zusammenhang mit Lesen, Schreiben und Rechnen erwartet werden und be-
stimmte Mindestanforderungen an den Bildungsabschluss gestellt werden (,Schlechter Hauptschul-
abschluss geht gar nicht mehr), wird andererseits der Wert von formalen Zeugnissen relativiert.

Hinweise auf positive Beispielen von Berufs- bzw. (Lern-)biografien im Bereich der Altenpflege wer-
den anders als im Bereich der Transfergesellschaften mit konkreteren Lernsituationen und Kompe-
tenzdimensionen in Verbindung gebracht.

Ich hab schon den Eindruck. Also seit, ich hab mit dem Kiichenchef gesprochen d4hm, der mir dann so
ein kurzes Beispiel machte, dass sie dh vor kurzem vor seiner &h vor seinem Schreibtisch stand und
sagte sie will jetzt in den Bereich warme Speisen. Also er war sehr erstaunt, dass sie erstens selber
ein ganz konkretes Anliegen formulierte, das hatte sie bis dato nicht gemacht. Sie hat sich eher weg-
geduckt, zurtickgezogen, méglichst vermieden, dass sie sprechen muss dhm oder auch keine eige-
nen Anliegen vorgebracht. Jetzt &hm wurde sie aktiv, das heif3t sie hat selber Anliegen vorgebracht,
sie fdngt mehr an zu reden. Ahm und ich fragte ihn dann, worauf er das zurtickflhrt, dann sagte er
»,Ganz klar Sprachkurs.”. .. Also er sieht tatséchlich bei ihr eine Entwicklung, die hier &h im Kiichenbe-
reich auch deutlich wird und das verknipft, das verbindet er mit dieser Férderung. (A-B — Pos. 57)

Uberdurchschnittliches Engagement wiirde ich sagen. Ahm sehr selbststdndig und eigenverantwort-
lich arbeiten, mitdenken &hm, .. fachlich &h also ich glaube auch, es gibt &h, wenn wir jetzt bei unse-
rem Grundbildungsthema dhm sind, es gibt Leute, wo man dann eben sagt &h , Ok, die sind nicht so
ganz auf Zack, die haben vielleicht nicht die entsprechende Grundbildung und fiir die wird es dann
vielleicht auch schwieriger sich da 4hm unter Beweis zu stellen.“. Ahm ich glaub schon, dass das ein
KO-Kriterium sein kénnte. Aber generell wiirde ich sagen, wenn jemand sich sehr fleiBig engagiert
zeigt, ist das auf jeden Fall schon mal eine gute Voraussetzung um aus diesem dhm Kreislauf des der
Niedrig-Qualifizierung rauszukommen. (A 1 — Pos. 110)

Frau xxx war ist ne &h Mitarbeiterin aus der Hauswirtschaft, die immer schon sehr, muss ich sagen,
innovativ gearbeitet hat. Ah ist eigentlich &h, die hat friiher mal auf der Post gearbeitet &h 1996 sich
hier beworben, dann angefangen und hat sich dann hier so richtig schén in die Hauswirtschaft einge-
arbeitet. Und die Frau, die &h entwickelt selbst Ideen, wie man das ein oder andere machen kann. Die
ist jetzt Arbeitsbegleiterin unten in diesem &h &h in diesem betreuten Bereich und macht da (vermute-
tes Wort?) tolle Arbeit, von daher. (A 6 — Pos. 92)

Selbstbewusstsein, Kenntnis der eigenen Starken und Kompetenzen, Selbstandigkeit und Eigenver-
antwortung scheinen die Schlisselkompetenzen zu sein, die nicht allein durch entsprechende Lern-
umgebungen und Férderung durch den Betrieb sondern auch durch Selbstzuschreibungen und ,Em-
powerment” zu positiven Lernerfahrungen flhren.

4. Zwischenfazit und Ausblick

Die Expertenaussagen zu den im GiWA-Projektverbund ausgewéhlten Zielgruppen lassen eine Hete-
rogenitat deutlich werden, die durch die lediglich formale Definition ,Personen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung oder mit Berufsabschliissen, die in Deutschland nicht anerkannt sind oder deren
Berufsabschluss nicht mehr verwertbar ist“ bei weitem nicht abgebildet wird. Im Gegenteil wird es
darum gehen, den Gefahren der Stigmatisierung, Negativzuschreibungen, Konstruktionen und Bilder,



die Uber die Begrifflichkeit ,Geringqualifizierte* gegeben sind, achtsam zu begegnen. ,Geringqualifi-
ziert* verweist zu allererst auf gesellschaftliche Interpretations- und Definitionsprozesse und weniger
auf ein im Individuum zu verankerndes Persénlichkeitsmerkmal.

Die Ruckbindung der Ergebnisse der Bestandsaufnahme im GiWA-Projektverbund an den aktuellen
wissenschaftlichen Diskurs zu den Potenzialen und Beschéftigungschancen Geringqualifizierter, den
Chancen und Nutzen beruflicher (Weiter-)bildung flr diese Zielgruppe und den daraus abzuleitenden
Konsequenzen fir arbeitsnahe Grundbildungskonzepte erfolgt im gleichlautenden Beitrag der GIWA-
Schriftenreihe ,Grundbildung in Wirtschaft und Arbeit, Band 1: Sichtweisen auf Grundbildung aus
Wirtschaft und Arbeit®.
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