helix

Forschung e Beratung e Entwicklung e Evaluation e

jobwarts

Evaluationsbericht

Heinz Schoibl

Salzburg 12/03

Hebertshuber . Schoibl . Marchner . Triibswasser OEG h€l|X

A-5020 Salzburg, Mirabellplatz 9/3, tel.: ++43 +662 886623 - 10, Fax-DW: 9;
Mail: heinz.schoibl@helixaustria.com; URL: www.helixaustria.com



mailto:heinz.schoibl@helixaustria.com
http://www.helixaustria.com/

Gliederung

1.

Vorwort
Zum Gegenstand der Evaluation
1.1 jobwarts
1.2 Verknupfung von Theorie und Praxis
1.3 Prozessbegleitende Evaluation
Zum Prozess, Anmerkungen aus der Sicht der Evaluation
2.1 Themenauswahl — Verstandigung der PraktikerInnen
2.2 Grundsatzliche Fragen und Orientierungen / Vergewisserung
2.2.1 Binnendifferenzierung anstelle von Spezialisierung
2.2.2 Grundsatzbestimmung iber den methodischen Aufbau der Module
2.2.3 Transfer zwischen verschiedenen Ebenen der Bearbeitung
2.2.4 Differenzierte Zielbestimmung
2.2.5 Zielhierarchie
2.3 Inhaltlich / methodische Ausrichtung der Evaluation
2.3.1 Begrlindung fiir diese Schwerpunktsetzung
2.3.2 Partizipative Bildungsplanung
Evaluation und Qualitatssicherung
3.1 Monitoring
3.2 Feedback-Schleifen und gremiale Reflexion
3.2.1 Sammlung von Erwartungen und Feedback der TeilnehmerInnen
3.2.2 TrainerInnenkonferenzen
3.2.3 Transnationale Evaluationskonferenzen

3.3 Selbstevaluation — unter Einbindung aller Beteiligten

3.4 Evaluationsgruppe — Testlabor zur partizipativen Uberpriifung der Pass-

fahigkeit von Methoden, Inhalten und Rahmenbedingungen
3.4.1 Aufgabenstellung der Evaluationsgruppe
3.4.2 Rahmenbedingungen
Vorstellung der Evaluationsinstrumente

4.1 Test zur Arbeitsintegration
4.2 Dokumentationsbogen
4.3 Selbstevaluation durch TrainerInnen
4.4 TeilnehmerInnen-Feedback

4.4.1 Kurzfragebogen zu Erwartung

O O O 00 N N O

11
12
15
16
16
17
22
22
23
24
25
26
27
27
28
28
29

30
30
30
30
31
31
31
31



4.4.2 Kurzfragebogen zu Feedback
4.4.3 Abschlussgesprach (Sesselkreis)
4.5 Dokumentation der BildungsmaBnahmen / Leonardo-Pass
Verlaufsbezogene Aspekte der Umsetzung der Evaluation
5.1 Evaluationskonferenz in Graz, 9 / 01
5.1.1 Feedback der TrainerInnen zu den Evaluationsinstrumenten
5.1.2 AbschlieBendes Resume
5.2 Evaluationsworkshop in Hamburg, 11 / 2001
5.2.1 Leitfaden fiir Dokumentation und Selbstbeobachtung
5.2.2 Bildungssetting — im Kontext der Arbeitsassistenz

5.2.3 Alternativer Ansatz flr die Umsetzung von Jobwarts in der betrieblichen
Praxis

5.2.4 Evaluation auf der betrieblichen Ebene
5.3 TrainerInnenkonferenz in Hamburg, 1 / 2003
5.3.1 Aktueller Stand der Modulerprobung
5.3.2 Modul: Flexibilitat
5.3.3 Modul: Kritisierbarkeit
5.3.4 Modul: Umgang mit ungewéhnlichen Situationen
5.3.5 Modul: Umgang mit Gefiihlen
5.3.6 Modul: Umgang mit Anleitung
5.3.7 Zusammenfassung
5.4 Trainerinnenkonferenz in Mohacs, 11 / 2002
5.4.1 Modul: Kritikfahigkeit
5.4.2 Erwartungen der TeilnehmerInnen
5.4.3 Riickmeldungen der TeilnehmerInnen
5.5 Treffen mit den TrainerInnen in Belfast, 11 / 2002
5.6 TrainerInnenkonferenz in Graz, 11 / 2003
5.6.1 Riickblick / personliche Erfahrungen mit ,jobwarts"
5.6.2 Perspektive: Neues Arbeitsfeld
5.6.3 Perspektive: Neue Angebotsschiene
5.6.4 Vision: Jobwarts — Akademie

5.6.5 Effekte bei TeilnehmerInnen in der subjektiven Einschatzung durch die
TrainerInnen

5.6.6 Vorteile der (heterogenen) Lerngruppe

32
32
32
32
33
33
35
38
39
39
40

41
41
41
42
42
43
44
44
45
45
45
47
48
48
50
50
51
52
52
52

55



5.6.7 Probleme mit heterogenen Lerngruppen
5.6.8 Transfer / Erfordernisse
6. Ergebnisse aus der Sicht der TeilnehmerInnen

6.1 Begleitende Evaluationsgruppe, Graz 11 / 01 —11 / 02
6.1.1 Vorbesprechung mit TeilnehmerInnen und Eltern
6.1.2 Zusammensetzung der Gruppe
6.1.3 Setting der Evaluationsworkshops
6.1.4 Programmibersicht — inhaltlich / methodisch

6.2 Methodencheck (erster Evaluationsworkshop)

6.2.1 Kritikfahigkeit — Kritisierbarkeit / Methodencheck: Ideensammlung mit
Flipchart

6.2.2 Methodencheck: Rollenspiel

6.2.3 Nagelprobe: Transfer von Gelerntem

6.2.4 Thema: Selbst- und Fremdeinschatzung; Starken und Schwachen - Profil
6.2.5 Methodencheck: Prasentation vor der Gruppe

6.2.6 Methodencheck: Spielerischer Umgang mit Selbst- und Fremdeinschat-
zung

6.2.7 Rechte und Pflichten am Arbeitsplatz — Methodencheck: Brainstorming
und moderierte Diskussion

6.2.8 Methodencheck: Evaluationsinstrumente
6.3 Bildungsplanung (2. Evaluationsworkshop)
6.3.1 Sichtung von Bildungsangeboten und individuelle Auswahl
6.3.2 Erwartungen an den Workshop
6.3.3 Methodencheck: Sichtung von Bildungsmaterialien und Angeboten
6.3.4 Methodencheck: Internetrecherche
6.3.5 Methodencheck: Wechsel zwischen Kleingruppe und Plenum
6.3.6 Thema: Hilfe organisieren — flir die Auswahl von Bildungsangeboten
6.3.7 Methodencheck: unterstiitzte Kleingruppenarbeit
6.3.8 Methodencheck: leitfadengestiitzte Erstellung von Profilen
6.3.9 Thema: Erstellung des personlichen Bildungsplanes
6.3.10 Methodencheck: Bildungsmappe (Leonardo-Pass)
6.3.11 Themencheck: Bildungsplanung
6.3.12 Rickmeldungen zum Workshop: Bildungsplanung

6.4 Transfer von Bildungsinhalten in den Berufsalltag (3. Evaluationswork-
shop)

6.4.1 Was ich in den Workshops lerne, brauche ich in der Arbeit

55
56
57
57
58
59
60
61
62
62

63
63
63
64
65

65

66
68
68
70
70
71
72
73
73
74
75
75
77
77
78

79



6.4.2 Allgemeine Eindriicke zum Gesamtverlauf
6.4.3 Ruckmeldungen zum Workshop: Transfer

6.5 Informations- und Kommunikationstechnologie (4. Evaluationswork-
shop)

6.5.1 Die Gruppe
6.5.2 Erwartungen der TeilnehmerInnen an den Workshop
6.5.3 Thema: Grundkenntnisse im Umgang mit dem PC

6.5.4 Methodencheck: Brainstorming, Sammlung von Stichworten auf Flipchart
und offene Diskussion im Plenum

6.5.5 Methodencheck: Unterstiitzte Zweiergruppen
6.5.6 Thema: Welchen Nutzen haben wir von der EDV?
6.5.7 Thema: Nach freier Wahl ein Anwendungsbeispiel ausfiihren
6.5.8 Riickmeldungen zum Workshop
6.3 Selbstevaluation durch die TrainerInnen
6.4 Arbeitsintegration — Testergebnisse (Graz, Hamburg)

6.4.1 Rickmeldung zu den Arbeitsintegrationstests aus den Werkstatten in
Graz / Umgebung

Interpretation der Ergebnisse und Schlussfolgerungen
7.1 Internationaler Austausch — als Grundlage fiir Innovation
7.2 Partizipatives Modell der Qualitatssicherung und Evaluation
7.3 Wirkung von Bildungsangeboten
7.4 Perspektiven — Bildungsplanung und Transfer

7.5 Anregungen fir die praktische Umsetzung der jobwarts-
Bildungsmaterialien

7.5.1 Setting: Lerngruppe
7.5.2 Setting: Individuelle Unterstiitzung am Arbeitsplatz
Anhang: Instrumente fir die Evaluation
8.1 Arbeitsintegrationstest

8.2 Leitfaden fiir die Selbstevaluation der TrainerInnen

8.3 Leitfaden zur Sammlung der Erwartungen

8.4 Leitfaden zur Sammlung des Feedbacks der TeilnehmerInnen in Lern-
gruppen

8.5 Leitfaden zur Dokumentation von 1 : 1 - Bildungseinheiten

8.6 Rickmeldebogen fiir KundInnen (1 : 1 — Situation)

80
93
94

94
95
96
97

97
97
99
100
101
109
109

120
120
121
123
124
125

126
129
130
121
135
136
137

138
139



Vorwort

Im Rahmen des Gemeinschaftsprojekts ,jobwarts" hatte ich die Aufgabe, im Sinne einer
prozessbegleitenden Evaluation jeweils am Ball des Geschehens zu sein und die beteilig-
ten Einrichtungen und MitarbeiterInnen in den einzelnen Phasen der Arbeit am jobwarts -
Produkt mit je aktuellen Fragen und Erwartungen zur Qualitatssicherung und Evaluation
zu konfrontieren.

Diese — im Grunde genommen wohl eher heikle — Aufgabe ist (iber weite Strecken ebenso
gut gegangen, wie ich auch meine daraus resultierende Rolle als lastige Zumutung nie in
dieser Form zu spiren bekommen habe. Ganz im Gegenteil: Als Teil der internationalen
Partnerschaft habe ich nicht nur an den internationalen Partnertreffen teilgenommen,
sondern war in diesem Rahmen unmittelbar in die Entwicklung von Zielsetzungen sowie
der Abstimmung von methodisch / inhaltlichen Schwerpunkten einbezogen. In diesem
Rahmen war es dann auch mdglich, die Evaluationsinstrumente sowie die prozessualen
Vorgaben fir ihren Einsatz in der Bildungspraxis in gemeinsamer Abstimmung vorbereiten
bzw. ausarbeiten, so dass zu guter Letzt wohl gesagt werden kann, dass auch die Evalua-
tion das gemeinsame Werk der Projektpartnerschaft ist.

In jeder Phase dieser gemeinsamen Arbeit habe ich mich ausgesprochen willkommen ge-
fuhlt und wurde bei den einzelnen Umsetzungsschritten weitgehend unterstiitzt. Insbe-
sondere moéchte ich mich an dieser Stelle bei allen Beteiligten fiir die herzliche Aufnahme
und das vorbehaltlose Vertrauen bedanken, die den Qualitatsdiskurs im Rahmen meiner
Teilnahme an den TrainerInnenkonferenzen Uberhaupt erst ermdglicht haben. Auch wenn
die konkrete Unterstiitzung der Evaluationsaufwande gegen Ende des Projektes etwas
abgenommen hat, was ich wesentlich dem Zeit- und Leistungsdruck zuschreiben kann,
der sich aus dem engen terminlichen Rahmen fiir die Produktion von 100 Bildungsmodu-
len und deren Endfassung in der Form der jobwarts — CD — Rom nahezu zwangslaufig
ergeben hat, so bleibt doch hier festzustellen, dass meine Aufgabe ohne die reichhaltige
Unterstiitzung in den teilnehmenden Einrichtungen nicht mdglich gewesen ware.

In diesem Sinne mochte ich diesen Bericht insbesondere meinen KollegInnen in Graz,
Mohacs, Belfast und Hamburg widmen und Ihnen flr die Umsetzung der — Giber weite
Strecken ermutigenden — Ergebnisse dieser gemeinsamen Arbeit alles Gute wiinschen.

Heinz Schoibl



1. Zum Gegenstand der Evaluation

1.1 jobwarts

In einem internationalen und im Rahmen der Gemeinschaftsinitiative ,Leonardo® ge-
forderten Entwicklungsprojekt wurde ein Curriculum fiir die systematische Férderung von
(alten und neuen) Kulturtechniken, von Alltags- und Sozialkompetenz etc. erarbeitet. Ziel
dieses Lernmaterials ist es, (junge) Erwachsenen mit Lernschwierigkeiten dabei zu unter-
stlitzen, sich in Berufsbildung und Erwerbstatigkeit in der freien Wirtschaft einzugliedern.
Konkret geht es um die padagogisch-didaktische Gestaltung und praktische Erprobung
von insgesamt 100 Lehreinheiten zu den Themenbereichen

» erwachsene Haltung im Arbeitsleben

» Rechte und Pflichten als ArbeithehmerInnen

» kommunikative Kompetenzen

» Konfliktldsung / soziale Kompetenzen

» Nutzung von Informationstechnologien im Betrieb.

Diese Module stehen nun in Form einer CD-ROM den mit der Zielgruppe junger Erwach-
sener mit Lerndefiziten an der Schnittstelle zum Einstieg ins Berufsleben sowie zum Antritt
eines Arbeitsplatzes in der freien Wirtschaft befassten Einrichtungen (Ausbildungsstatten,
Arbeits- und Integrationsassistenz etc.) zur Verfiigung. Aus diesem Pool an Modulen und
(jeweils einstiindigen) Lerneinheiten kann dann jeweils ein maBgeschneidertes und indivi-
duell abgestimmtes Programm flir Lerngruppen bzw. fiir die Beratung und Unterstiitzung
am Arbeitsplatz zusammengestellt werden.

Ausgangspunkt fiir diese Entwicklung von Lernmaterialien war dabei die Uberlegung /
Uberzeugung, dass Arbeitsintegration ein komplexes und differenziertes Unterfangen dar-
stellt, dessen Gelingen von vielen Faktoren abhdngt. Da sind einmal und in erster Linie die
sozialstrukturellen Rahmenbedingungen zu nennen, von denen es im wesentlichen ab-
hangt, inwieweit das individuelle Recht auf Arbeit tatsachlich realisiert werden kann. Ne-
ben diesen allgemeinen Voraussetzungen flir den Zugang von Menschen mit Lernschwie-
rigkeiten zu Angeboten der Berufsausbildung und zu Erwerbstdtigkeit spielen aber auch
individuelle Voraussetzungen sowie Fragen nach der Gestaltung des Arbeitsplatzes und
des betrieblichen Umfeldes eine wichtige Rolle.



Im Mittelpunkt der erarbeiteten Module und Lernmaterialien von Jobwarts steht nun zwar
die individuelle Seite und die gezielte Férderung von Schliisselkompetenzen und ,soft
skills®. Zumal aber die bloBe Vermittlung von Kompetenzen noch keine Gewahrleistung
dafilir darstellt, ob und inwieweit diese dann in der konkreten betrieblichen Praxis auch zur
Anwendung kommen, wird in vielen Beispielen gezielt auf die Frage des Transfers von
erlerntem Knowhow in den taglichen Anwendungsbereich am Arbeitsplatz eingegangen.

In einzelnen Modulen wird zudem der Bereich der direkten Unterstiitzung vor Ort themati-
siert. Vorsorgen fiir eine Begleitung und personliche Assistenz am Arbeitsplatz werden als
unverzichtbare Erganzung der individuellen Lernangebote und der Férderung von Arbeits-
integration durch Bildung eingeschatzt, deshalb werden in speziellen Modulen fiir die Eins-
zu-eins-Situation im Betrieb spezifische Lern- und Anwendungsmaterialien fir die Umset-
zung im betrieblichen Umfeld vorgestellt.

Wenngleich nun aber unbestritten ist, dass eine gezielte Férderung auf der individuellen
Ebene keinen Ersatz fir die Bereitstellung von adéaquaten Rahmenbedingungen zur Ar-
beitsintegration von Menschen mit Behinderung darstellen kann; ganz im Gegenteil die
Forderung von individuellen Komponenten als zwar wichtige aber eben nur erganzende
MaBnahme dafiir erscheint, die Zugange von Menschen mit Lernschwierigkeiten zur Welt
der Erwerbsarbeit zu erleichtern bzw. iberhaupt erst zu erméglichen. So ist doch damit
der Gegenstand dieser Evaluation umschrieben:

Inwieweit es also gelingt, mittels Bildungsinput einen Beitrag zur Férderung und / oder
Unterstiitzung von Arbeitsintegration zu leisten.

1.2 Verkniipfung von Theorie und Praxis

Im Mittelpunkt dieses Entwicklungsprojektes stand — neben dem internationalen Aus-
tausch Uber bereits vorliegende Erfahrungen und Bildungsanséatze — die konsequente Ver-
kniipfung von theoretischer Erarbeitung von Lehrmodulen mit konkreter Erprobung im
Kontext der gestiitzten Arbeitsintegration (Job-Coaching und Arbeitsassistenz) sowie mit
homogenen Gruppen aus Betroffenen, die in Werkstatten / Firmen / Ausbildungsgruppen
von beteiligten bzw. kooperierenden Einrichtungen auf eine berufliche Integration in der
freien Wirtschaft vorbereitet werden.



1.3 Prozessbegleitende Evaluation

Gleichzeitig wurden die Lehrinhalte und die Methoden ihrer Vermittlung mittels qualitati-
ver und prozessbegleitender Evaluation gezielt auf ihre Passfahigkeit fiir die Zielgruppe
sowie den Kontext ihres Einsatzes und die einzelnen Phasen der Umsetzung auf ihre Wir-
kung im Verbund der Arbeitsintegration hin Uberpriift. Die Ergebnisse der begleitend an-
gelegten Evaluation, in die allem voran die (jungen) Erwachsenen mit Lernschwierigkeiten
einbezogen wurden, sollten in diesem Sinne ein wichtiges Korrektiv in der tatsachlichen
Endproduktion der Lernmodule und —materialien darstellen.

2. Zum Prozess

2.1 Themenauswahl — erste Verstandigung der PraktikerInnen

Es handelte sich allem voran um grundsatzliche Fragen der Positionierung des jobwarts —
Vorhabens sowie einer Einschatzung der méglichen Bedeutung von individueller Bildung /
der Entwicklung von ,soft skills" im Prozess der Arbeitsintegration, die insbesondere das
erste Partnerseminar (in Mohacs, am ... ... ... ) ausfiillten, an dem erstmalig die Praktike-
rInnen aus den beteiligten Landern (Alpha nova / Graz, Pandy Kalman Otthon / Mohacs,
Hamburger Arbeitsassistenz und die integrative Berufsvorbereitung in der Berufsschule
Eidelstedt / Hamburg, Action Mental Health / Belfast) den Projektplan gemeinsam durch-
gingen — und auf viele Fragen zur Durchfiihrung kamen, wie sie in den Antragsunterlagen
und im Projektplan eher nur oberflachlich gestreift wurden.

Insbesondere standen folgende Fragen an:
e inhaltliche Relevanz der Themen

e Setting der Anwendung und Rahmenbedingungen fiir die BildungsmaBnahmen
(Lerngruppe, Arbeit mit den einzelnen KundInnen in der persdnlichen Arbeitsassis-
tenz, Situation im betrieblichen Umfeld etc.)

e Rahmenbedingungen — methodische / padagogische Akzente und Prioritdten (Lei-
stungsstufen, heterogene Gruppenbildung, Binnendifferenzierung der Angebote in
der Lerngruppe, Ausdifferenzierung der Materialien sowohl flir die Arbeit in der
Gruppe als auch in der Eins zu Eins — Situation am Arbeitsplatz)

e Passfahigkeit der Methoden; welche Rolle kommt der Bildung fiir die Arbeitsinteg-
ration zu?



individuelle / personliche Bezlige — wie kénnen die TeilnehmerInnen dort abgeholt
werden, wo sie stehen?

Generalziel — Hilfestellung fiir die Integration in Arbeit; damit steht immer auch in
Frage, wie das Gelernte in die tagliche Praxis am Arbeitsplatz umgesetzt werden
kann; was brauchen die KundInnen, damit der Transfer aus der Lernsituation in
das betriebliche Umfeld klappen kann? Wie (ibertragbar sind die Inhalte und Er-
gebnisse der Lernarbeit in die betriebliche Praxis?

Bedarf nach weiteren / erganzenden Hilfestellungen im Kontext der Arbeitsintegra-
tion

motivationale Aspekte der Arbeitsintegration

Ermachtigung der KundInnen, selbst auch einen aktiven Part in der Planung und
Umsetzung von BildungsmaBnahmen zu (ibernehmen

integrative Ansatze fir Qualitatssicherung — unter moglichst direkter Beteiligung
der Beteiligten (KundInnen und TrainerInnen); insbesondere kénnen hier folgende
Stufen unterschieden werden: Erwartungen an die Lerneinheiten — aus der Sicht
der KundInnen; Feedback der KundInnen Uber die Ergebnisse (ib. Zufriedenheit
sowie Kooperation in der Gruppe); Selbstevaluation durch die TrainerInnen; gre-
miale Reflexion der Trainingserfahrungen in der Form von TrainerInnenkonferen-
zen etc.)

Schwerpunktsetzung auf soziale / motivationale Gesichtspunkte der Lerneffekte
und weitgehender Verzicht auf Uberpriifung der Lernerfolge

Bedarfsklarung aus den unterschiedlichen Gesichtspunkten (Wohnheim, Werkstat-
ten, schulischer Kontext der Berufsbildung, betriebliche Integration im Rahmen der
Arbeitsassistenz etc.)
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2.2 Grundsatzliche Fragen und Orientierungen / Vergewisserung

Im ersten PartnerInnenseminar in Mohacs / Ungarn (4 / 2001) trafen erstmalig die unmit-
telbar Durchfihrungsverantwortlichen in den beteiligten Einrichtungen der Projektpartne-
rInnen aufeinander. Dabei wurde auch deutlich, dass im Vorfeld dieses Entwicklungspro-
jektes einige grundsatzliche Fragen zum Verstandnis, zu Schwerpunkten der Ausfiihrung
etc. nicht ausreichend geklart waren, z.T. auch nicht wirklich davon ausgegangen werden
konnte, dass die VertreterInnen aus den unterschiedlichsten Landern auch jeweils dassel-
be unter den verwendeten Begriffen verstanden.

Spezielle Anforderungen: Erst aus dem Diskussionsverlauf wurden zudem einzelne
Fragestellungen ganz pointiert deutlich, die im Vorlauf des Projektes nicht in der notwen-
digen Scharfe formuliert und im Konzept beriicksichtigt worden waren. Das betraf insbe-
sondere die groBen Unterschiede zwischen den beteiligten Einrichtungen, die letztlich die
ganze Bandbreite abdecken zwischen

o niedrigem Differenzierungsgrad

o institutionellem Zugang zu den Jugendlichen in Lern- und Arbeitsgruppen der Be-
rufsvorbereitung

o Mischformen aus institutionellen Ansatzen (Werkstatten) und integrativen Beglei-
tungs- und Assistenzangeboten

o bis hin zur reinen Eins-Zu-Eins-Situation im Rahmen der Integrations- / Arbeitsas-
sistenz.

Erschwerend kam bei diesen grundsatzlichen Verstandigungen zwischen den unterschied-
lichen Einrichtungen auch zum Tragen, dass in den einzelnen Landern ausgesprochen
unterschiedlich mit Fragen der individuellen Unterschiede bezliglich Leistungsvermédgen /
Forderungsbedarf der einzelnen KundInnen umgegangen wird.

Das Gemeinschaftsprojekt war gewissermaBen noch nicht einmal wirklich gestartet — und
stand mithin bereits vor einer duBerst kritischen Belastungsprobe. Den Beteiligten aus
Mohacs, Belfast, Hamburg und Graz wurde letztlich nicht weniger als ein Spagat zwischen
Grundsatz(neu)bestimmung und ganz pragmatischer Konkretisierung der weiteren Vor-
gangsweise abverlangt. Dass diese Hirde tatsachlich gemeistert werden konnte, spricht
m.E. flr die hohe fachliche, persdnliche und soziale Kompetenz aller Beteiligten.

11



2.2.1 BINNENDIFFERENZIERUNG ANSTELLE VON SPEZIALISIERUNG

In einer grundsatzlichen Diskussion zur Zielgruppe der jobwarts-Angebote steht eine Ent-
scheidung darliber an, inwieweit es notwendig ist, den unterschiedlichen Bedlrfnissen der
potenziellen TeilnehmerInnen und NutzerInnen der Lernmaterialien und Angebote in der
Form zu entsprechen, dass je nach Leistungsvermdgen eigenstandige Module, Methoden
und Bildungsangebote ausgearbeitet werden. Vorgeschlagen wird in dieser Diskussion,
neben den Standardangeboten zumindest auch Module fiir jene Personen zu produzieren,
die des Lesens und Schreibens nicht machtig sind. Im Grunde waren demgemaB die An-
gebote solcherart also zumindest in 2 Leistungsgruppen zu unterteilen.

GleichermaBen ware es auch notwendig, die Angebote hinsichtlich des bereits erreichten
Grades der beruflichen Integration zu unterscheiden, Vorsorgen also fiir jene Personen zu
treffen, die aktuell noch nicht oder nur unzureichend in integrative Wohn-, Lebens- und
Arbeitsformen eingegliedert sind und z.B. in Wohnheimen leben bzw. in geschitzten
Werkstatten arbeiten.

Demnach kann die Zielgruppe der Leonardo-Angebote gemaB ihrer Positionierung im
Rahmen der beruflichen Integration wie folgt beschrieben und in Untergruppen gegliedert

werden:
Kontext Phase der berufiichen Integration | Setting fiir Bildungsinput
schulischer / institutioneller Kon- Vorbereitun Lernaruppe
text (z.B. Heim) 9 grupp
berufliche Ausbildung bzw. Praxis Arbeitserprobung Lerngruppe und individu-

in einer Werkstatte elles Angebot

1:1 - Situation am Ar-
beitsplatz; unter fallweiser
Beiziehung von KollegIn-
nen

integriert in betrieblicher Arbeits-

Arbeitsintegration mit Assistenz
stelle

Damit wiirde es erforderlich, eine ganze Reihe von unterschiedlichen Curricula zu entwi-
ckeln und eine Vielzahl von Modulen zur sinnvollen Abdeckung all dieser ,,Sonderanspr-
che" zu erarbeiten. Ganz grundsatzlich steht damit aber auch der Anspruch in Frage, ob
und inwieweit die PraktikerInnen der Arbeitsintegration von der Sinnhaftigkeit integrativer
Unterstlitzungsformen tberzeugt sind.

12




Die Entscheidung fallt in der Folge nicht leicht — letztlich aber zugunsten eines Anspruchs,
wonach die einzelnen Module, der Kerninhalt des Leonardo-Projektes also, dem Grunde
nach allen potenziellen AnwenderInnen — und zwar unabhangig vom AusmaR ihrer je spe-
zifischen Lernschwierigkeiten und ungeachtet des bereits erreichten Grades der berufli-
chen Integration — zugute kommen und den je spezifischen Anforderungen aus der kon-
kreten Praxis entsprechen sollen.

Im Einzelnen bedeutet dieser Beschluss,

o dass die Bildungsangebote / Module und Lernmaterialien nach dem Grundsatz der
Binnendifferenzierung gestaltet werden mussen.

o Die integrative Wirkung des Bildungsangebotes soll insbesondere dadurch verbes-
sert werden, dass bereits in der Anlage der Module und in den diversen Materia-
lien auch die Frage des Transfers zwischen den verschiedenen Ebenen der Umset-
zung (in der Lerngruppe sowie in der Begleitung auf einen konkreten Arbeitsplatz
im Betrieb) mit bedacht und eingeplant werden soll.

GewissermaBen verstandigen sich die Mitwirkenden darauf,

o durch Bildungsangebote den Erwerb von Schliisselkompetenzen anzuleiten, zu fér-
dern und zu ermdglichen,

o dabei die KundInnen dort abzuholen, wo sie aktuell stehen,

o und diese in die konkrete Umsetzung und Anwendung der einzelnen Bildungsinhal-
te in ihrem betrieblichen Alltag zumindest ansatzweise zu begleiten.

Vor die Wahl gestellt zwischen eher breit angelegten / tendenziell verallgemeinerten Bil-
dungsangeboten einerseits und kleinen je ganz spezifischen Angeboten, die fiir die beglei-
tende und unterstiitzende Intervention in der betrieblichen Praxis andererseits geeignet
sind, fallt die Entscheidung zugunsten einer Lésung, die beide Gesichtspunkte mehr /
minder gleichwertig beriicksichtigt. Flexibilitét in der Anwendung wird damit gewisserma-
Ben zum Prinzip — sowohl in der Gestaltung der einzelnen Module als auch in der konkre-
ten Anwendung, die je nach individuellen Anforderungen und je nach praktischen / be-
trieblichen Rahmenbedingungen variieren muss.

Angestrebt wird mithin, dass ein sinnvoller Einsatz der zu entwickelnden Bildungseinheiten
auf allen Stufen der beruflichen Integration; Berufsvorbereitung und —orientierung még-
lich sein soll, und diese somit auch im Kontext der Vermittlung auf einen Ausbildungs-
bzw. Arbeitsplatz sowie im Rahmen einer begleitenden Stlitzung der Berufsintegration
sinnvoll einsetzbar sein sollen.
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Bei allen Unterschieden zwischen den Einrichtungen und den spezifischen Angebotstradi-
tionen und —schwerpunkten verweist der fachliche Austausch darauf, dass in der Praxis
(und gemessen an den konkreten Bedurfnissen der KlientInnen) zumindest von einer gro-
Ben Ahnlichkeit beziiglich der Inhalte, der Erfahrungen und der Arbeitsansitze ausgegan-
gen werden kann. Dementsprechend wird als Anspruch an die konkrete Gestaltung der
Bildungsinputs und der diversen Lernmaterialien formuliert, durch entsprechende Binnen-
differenzierung die breiten Anspriiche zur begleitenden Stlitzung / Férderung der berufli-
chen Integration zumindest ansatzweise entsprechen zu kénnen.

Anstelle einer grundsatzlichen Zweiteilung der Angebote ergab die Diskussion folgende
Positionierung:

Empfehlung fiir die Umsetzung / Ahwendung der Leonardo-Module:

o Lerngruppen gezielt heterogen gestalten,
o Lerninhalte und -methoden den je gegebenen Rahmenbedingungen anpassen,

o Transfer zwischen den verschiedenen Ebenen gezielt férdern — und eben nicht
auf jeweils einer Angebotsebene verharren.

Auf diese unterschiedlichen Einsatzbereiche bzw. auf die unterschiedlichen Anforderungen
je nach individuellem Leistungsvermdégen / Unterstitzungsbediirfnis ist in diesem Sinne
dann ganz speziell bei den Instruktionen sowie bei den Tipps zur Umsetzung der einzel-
nen Module einzugehen.

Die technischen Mdglichkeiten des Mediums CD-Rom sollen besonders daftlir genutzt wer-
den:

o einerseits die Ubersichtlichkeit der Vorstellung von Inhalten und Methoden der ein-
zelnen Module zu wahren (kurze gesamthafte Darstellung, klare Gliederung)

o andererseits ganz detailliert auf Spezifika je nach Umfeldbedingungen und indivi-
duellen Anforderungen eingehen zu kénnen (Wahlmdglichkeiten, exemplarische
Beispiele flir den Einsatz etc.).
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2.2.2 GRUNDSATZBESTIMMUNG UBER DEN METHODISCHEN AUFBAU DER MODULE

Entsprechend der breiten Zielgruppenbestimmung respektive des weit gefassten Aufga-
benrahmens, der liber das Bildungsprogramm von jobwarts angestrebt werden soll, wird
in der Folge eine grundsatzlich aufbauende Gestaltung und Ausformulierung der einzelnen
Module vereinbart, die es jeweils offen lassen soll, auf welcher Stufe und / oder Ebene
diese — je nach konkreter Bedarfsstellung der KundInnen und je nach den spezifischen
Rahmenbedingungen flir das Bildungsangebot — eingesetzt werden kdnnen.

Danach kdnnen folgende einzelnen Etappen unterschieden werden:

e Klarung der Ausgangssituation und der konkreten Rahmenbedingungen — nach
Moglichkeit gemeinsam mit den KundInnen (im Einzelfall eventuell in Vorbereitung
flr eine Bearbeitung in einer Lerngruppe / in der Lerngruppe als Einstieg in die
Bearbeitung)

e auf personliche Erfahrung aufbauen und Betroffenheit ermdglichen — zum Beispiel

in Form von spielerischen Zugangen

e Konkretisierung der allgemeinen Bildungsinhalte auf konkrete Anforderungen im
(betrieblichen) Umfeld; konkrete Beispiele (z.B. Heimordnung, Pausenregelungen
etc.)

e Umsetzung an je individuellem und konkret anstehenden Anwendungsfall (z.B.
Vereinbarung Giber den Umgang mit betrieblichen Ressourcen; je nach Bedarf un-
ter Beiziehung von relevanten Personen / KollegInnen)

Je nach dem Setting in der Lerngruppe, in der Eins-Zu-Eins-Situation im betrieblichen Um-
feld ergeben sich auch jeweils spezifisch unterschiedliche Rahmenbedingungen fiir die
Umsetzung. Insbesondere ist dabei darauf zu achten, dass je nach Setting der jeweiligen
Bildungseinheit auch unterschiedlich viel Zeit zu Verfligung steht. Wahrend etwa im Kon-
text von Lerngruppen durchaus mit langeren intensiven Phasen der Beschaftigung mit
einem Thema zur Verfligung stehen — z.B. kann eine Workshopeinheit insgesamt und mit
Pausen gerechnet durchaus 2 bis 3 Stunden umfassen. Demgegeniber stehen in der be-
trieblichen Situation einer 1 : 1 Beratung entscheidend kiirzere Zeitraume zur Verfiigung.
Z.T. kann es hier dazu kommen, dass fur einzelne Gesprachssequenzen lediglich wenige
Minuten zur Verfligung stehen, in denen stérungsfrei am Thema gearbeitet werden kann.
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2.2.3 TRANSFER ZWISCHEN VERSCHIEDENEN EBENEN DER BEARBEITUNG

Bereits in den einzelnen Modulen soll deutlich gemacht werden, auf welchen Ebenen und
mit welchen unterschiedlichen Methoden ein Transfer zwischen verschiedenen Settings
(der Lerngruppe, der Einzelberatung im Betrieb etc.) durchgefiihrt werden kann. Dieser
methodische Transfer ist insbesondere deshalb so wichtig, weil es ja auch den KundInnen
maoglich gemacht werden soll, die erlernten Inhalte aus der mehr / minder kiinstlichen
Situation in der Lerngruppe bzw. in der mehr / minder geschiitzten Auseinandersetzung
mit ihren BetreuerInnen in die konkrete und fir sie relevante Umgebung auf dem Arbeits-
platz hinliber / in ihren Arbeitsalltag also zu nehmen und die ,neuen’ individuellen Kennt-
nisse dort in eigener Regie anzuwenden.

2.2.4 DIFFERENZIERTE ZIELBESTIMMUNG

Ausgangspunkt fur die weitere gemeinsame Arbeit in der Entwicklungsgemeinschaft ist
die Verstandigung darauf, bei der Ausformulierung der einzelnen Module auch die einzel-
nen Zielbestimmungen mdglichst prazise zu fassen. Danach soll zwischen den Zielebenen
gemaB Perspektive der Umsetzung und / oder der Méglichkeit ihrer Uberpriifung unter-
schieden werden.

Zielhierarchie zeitli "!e Pers, P ektive der Uberpriifbarkeit
Zielerreichung
nicht Gberpriifbar / bzw. erst
Globalziele langfristige Perspektive nach dem Gesamtprogramm zu
erheben
ebenfalls erst in langerer Per-
strategische Ziele mittelfristige Perspektive spektive / im Nachhinein zu
Uberpriifen
. . kurzfristig auf konkrete Umset- | kdnnen unmittelbar erhoben
operationale Ziele
zung bezogen werden

Gerade in Hinblick auf die angestrebte Arbeitsintegration von Menschen mit Lernschwie-
rigkeiten konnten in der anschlieBenden Diskussion dieser grundsatzlichen Zielhierarchie
verschiedene Zieldimensionen herausgearbeitet werden.
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Diese Zieldimensionen sollen sowohl in der Ausarbeitung der Lernmaterialien sowie im
Kontext der begleitenden Evaluation besondere Beachtung finden:

o inhaltliche / sachliche Dimension (Thema, Aufgabenstellung etc.)
o emotionale Dimension (personliche Betroffenheit und je eigene Erfahrungen)

o soziale Dimension (Bedeutung des Themas fiir das Miteinander in der Gruppe, mit
den KollegInnen am Arbeitsplatz, in der Kooperation zwischen KundIn und Betreu-
erln etc.)

o motivationale Dimension (Lern- und / oder Leistungsbereitschaft)

o Umsetzungs- bzw. Anwendungsdimension / Transfer in konkretes Verhalten in
konkreter (betrieblicher) Praxis.

Alle diese verschiedenen Dimensionen spielen bei der Frage der Integration (sei es in der
Arbeit bzw. in anderen sozialen Zusammenhangen) eine wesentliche Rolle, kbnnen mithin
Auskunft geben Uber den je individuell erreichten Stand der Integration und missen glei-
chermaBen im Rahmen der Zielformulierungen als auch dann in der Evaluation gezielt
beriicksichtigt werden.

Vor diesem Hintergrund ist in gemeinsamer Abstimmung eine Zielhierarchie ausformuliert
worden, die den weiteren einzelnen Arbeitsschritten jeweils einen inhaltlichen / perspekti-
vischen Rahmen vorgab.

2.2.5 ZIELHIERARCHIE L JOBWARTS"
2.2.5.1 GLOBALES ZIEL:

Forderung von Integration im Betrieb und Beitrag zur Personlichkeitsbildung
durch Bildung und Qualifizierung im Betrieb / in der beruflichen Bildung / in
einer berufsvorbereitenden Gruppe

jobwarts istein berufsbegleitendes Unterstiitzungsprojekt fiir Menschen mit Lern-
schwierigkeiten, das wesentlich mit padagogischen / kommunikativen / spielerisch aufbe-
reiteten Mitteln arbeitet. Im Mittelpunkt dieses Projektes steht die gezielte Beschaftigung
der TeilnehmerInnen mit ausgewdhlten Themen und Anforderungen, wie sie sich aus der
Integration in die betriebliche Praxis / in einen Erwerbsarbeitsprozess ergeben (kénnen).
Der betriebliche Alltag und die fir seine Bewaltigung erforderlichen sozialen Kompetenzen
stehen im Mittelpunkt.
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Dabei geht es einmal darum, den beteiligten Menschen mit Lernschwierigkeiten unmittel-
bare Anschauungs- und konkrete praktische Eintibungsmoglichkeiten im Rahmen grup-
penbezogener Lernprozesse sowie von Assistenzleistungen im betrieblichen Kontext zu
bieten. Dariiber hinaus sollen diese TeilnehmerInnen auch aktiv in die gemeinsame Uber-
priifung der Lernergebnisse einbezogen werden.

Das Material flir den padagogischen Prozess bei jobwarts wird jeweils auf den kon-
kreten Bedarf der TeilnehmerInnen abgestimmt und zusammengestellt. Die Planung der
Lerneinheiten und die Gestaltung der Lernmaterialien und —methoden soll sicherstellen,
dass

» die Menschen mit Lernschwierigkeiten sich aktiv mit den anstehenden Themen ausei-
nandersetzen und auch selbst beurteilen kénnen, dass dieses fiir ihre betriebliche In-

tegration relevant ist;

> die erarbeiteten Inhalte und Methoden gezielt in die betriebliche Praxis transferiert
werden koénnen;

> in der reflexiven Grundausrichtung der Lerneinheiten auch immer die Méglichkeit gesi-
chert wird, dass die Jugendlichen ein direktes Feedback zu Inhalt, Methode, Ergebnis

und sozialem Klima der Bearbeitung einbringen kénnen.

Nicht ein theoretisches Lernergebnis steht dabei im Zielspektrum desjobwarts-
Angebotes, sondern der personliche Erfahrungswert von kommunikativen Leistungen —
unter wesentlicher Beteiligung der KundInnen. Es geht jobw drts mithin wesentlich
um das soziale Geflige, in dem betriebliche Integration (gewissermaBen als kommunizie-
rendes System) stattfindet. Vermittelt werden soll solcherart ein Geftihl fiir bzw. ein Wis-
sen Uber die Bedeutung von sozialen / kommunikativen Handlungen als Mittel des person-
lichen Ausdrucks — jenseits ihres rationalen Inhaltes.

2.2.5.2 STRATEGISCHES ZIEL A) ERWACHSENE HALTUNG IM ARBEITSLEBEN

In diesem Themenbereich sind Module versammelt, die ein spezifisches Interesse an der
erwachsenen Rolle im Arbeitsleben gemeinsam haben. Hier wird thematisiert, was die
KundInnen im betrieblichen Umfeld erwartet und was gleichermaBen auch von ihnen er-
wartet wird. Das betrifft zum einen Themen, die ihr ganz personliches Verhalten betref-
fen, wie z.B. ihr duBeres Erscheinungsbild bzw. ihr Verhalten in Pausensituationen. Ande-
rerseits werden hier auch betriebliche Hierarchien thematisiert und Konsequenzen her-
ausgearbeitet, die sich daraus auf die Handlungsmdoglichkeiten der TeilnehmerInnen er-
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geben kdnnen bzw. mit welchen Anforderungen sie unter Umstanden konfrontiert sein
kdnnen.

Immer wieder kreist die Bearbeitung dieser Aspekte der Arbeitswelt bzw. der betrieblichen
Umwelt um die Aufgabe, den KundInnen klarzumachen bzw. diese daflir zu sensibilisie-
ren, dass sie in diesem Rahmen zum einen mit ganz konkreten Erwartungen, z.B. nach
Ausdauer und Konzentration, konfrontiert sind, und dass es zum anderen wesentlich an
ihnen selbst liegt, wie sie sich in diesem Kontext ,organisieren" kdnnen.

So wird in diesem Themenbereich auch die Frage aufgegriffen, was die KundInnen als
Mitglieder dieser betrieblichen Umwelt denn Gberhaupt selbst entscheiden kénnen bzw. in
welchen Bereichen sie darauf verwiesen sind, welche Rahmenbedingungen sie hier vorfin-
den und welche Entscheidungen von anderen im Betrieb getroffen werden, nach denen
sie sich in der Folge zu richten haben.

2.2.5.3 STRATEGISCHES ZIEL B) RECHTE UND PFLICHTEN ALS ARBEITNEHMERIN

Wahrend sich die Module im Themenbereich A) starker auf die allgemeinen sozialen As-
pekte von Erwerbsarbeit konzentrieren, stehen in den Lerneinheiten im Modul B) ganz
pragmatische Fragen der rechtlichen und strukturellen Verfasstheit des betrieblichen All-
tags zur Bearbeitung an. Das betrifft gleichermaBen den Arbeitsvertrag als auch mdgliche
Folgen einer Pflichtverletzung. In diesem Kontext sollen die TeilnehmerInnen Informatio-
nen dariber erhalten, wie sie sich in bestimmten Situationen, z.B. bei Unfallen oder bei
Krankheit, zu verhalten haben. Dabei darf die Sensibilisierung fiir ihre ganz konkrete Ver-
antwortlichkeit, wie z.B. die Anforderung, ptinktlich zu sein, nicht zu kurz kommen.

Die betriebliche Kultur ist nicht nur durch formale Aspekte strukturiert, wesentlich obliegt
es auch den einzelnen TeilnehmerInnen, wie sie ganz konkret damit umgehen, u.a. damit
diese betriebliche Kultur dann auch eine Gestalt annimmt, in der sie sich gleichermalen
wohl flihlen als auch sicher bewegen kdénnen.
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2.2.5.4 STRATEGISCHES ZIEL C) KOMMUNIKATIVE KOMPETENZEN

Starker als in den Themenbereichen A und B wird in den Modulen dieses Themenbereichs
auf ganz konkrete kommunikative Kompetenzen eingegangen. Auch hier geht es einer-
seits um sehr pragmatische Themen wie z.B. Telefonieren, andererseits aber auch um
allgemeinere Fragenkomplexe, wie etwa die Unterscheidung zwischen Kommunikation am
Arbeitsplatz, im Privatleben bzw. mit Behérden.

SpaB und Humor muss ja auch in diesen Bereichen des Arbeitslebens nicht zu kurz kom-
men, erhdlt aber eine ganz spezifische Gestalt — woraus sich auch an die TeilnehmerInnen
besondere Anforderungen stellen.

Fachsprache, ein Bewerbungsgesprach sowie Aspekte der schriftlichen Kommunikation,
z.B. ein Bewerbungsbogen, stehen hier ebenso zur Diskussion wie tiefer gehende Frage-
stellungen, die sich etwa im Kontext von nonverbaler Kommunikation bzw. von informel-
len Botschaften ergeben kénnen, wie diese auch im Rahmen der betrieblichen Umwelt
vorgefunden werden.

Alles gipfelt dann letztlich in der ganz konkreten Frage, wie mit Information umgegangen
werden kann bzw. muss, womit sich letztlich wieder der ganze Horizont von menschlicher
Kommunikation respektive von kommunikativer Kompetenz eroffnet.

2.2.5.5 STRATEGISCHES ZIEL D) S0ZIALE KOMPETENZEN UND KONFLIKTLOSUNG

Mit der Integration in ein betriebliches Umfeld werden die KundInnen Teil eines sozialen
Gefiiges, das an sie besondere Anforderungen stellt. Das wird ganz grundsatzlich ein Ver-
standnis fiir mehr / minder komplexe Situationen verlangt und die Fahigkeit, diese Situa-
tionen und die eigene Rolle darin verstehen zu kédnnen, mehr / minder vorausgesetzt.

Das mag in vielen Fallen nahezu selbstverstandlich klingen bzw. auch leicht von der Hand
gehen, verandert sich aber sofort, wenn diese Situationen widerspriichlich oder gar kon-
flikthaft werden. Dann wachsen auch die Anforderungen an die soziale Kompetenz — und
zwar von allen Beteiligten. In den hier versammelten Modulen werden deshalb mdglich
Beispiele aus dem betrieblichen Alltag aufgegriffen, mit den (nicht nur) die Beteiligten mit
héherer Wahrscheinlichkeit konfrontiert werden. Diese Bearbeitung zielt wesentlich darauf
ab, den Beteiligten die Mdglichkeit zu geben, solche Situationen und daraus erwachsende
Anforderungen in einem spielerischen Umfeld zu erleben und adaquate Handlungsmdg-
lichkeiten zu erarbeiten. Stress und Einschlichterung stehen hier ebenso zur Bearbeitung
an wie mehr / minder offene Konflikte — mit ArbeitskollegIinnen aber auch mit KundInnen.
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Thematisiert wird hier, was z.B. der Umgang mit Fremden fiir die Beteiligten bedeuten
kann und welche Rolle dabei das Wissen um die eigene Rolle bzw. um die persénlichen
Mdglichkeiten spielt, wie in konkreten Situationen mit belastenden Erfahrungen umgegan-
gen werden kann bzw. wo sie sich im Bedarfsfall Hilfestellungen organisieren kénnen.

2.2.5.6 STRATEGISCHES ZIEL E) BASALE KENNTNISSE DER EDV-ANWENDUNG IM
BETRIEB

In diesem letzten Themenbereich sind Schulungsbeispiele und Materialien fir einfache
Anwendungen des Computers versammelt. Einige dieser Materialien richten sich ganz
gezielt an TrainerInnen, etwa beziiglich der notwendigen Adaptierung der Software fiir
die Bediirfnisse von Menschen mit Lernschwierigkeit.

Im weiteren geht es ganz gezielt um so grundlegende Fragen wie die im Umgang mit der
EDV relevanten Begrifflichkeit — wie werden beispielsweise die Bestandteile des Compu-
ters richtig bezeichnet — sowie um ganz konkrete Anwendungen von Schreibprogrammen
bzw. des Internets.

Die Zielsetzung fiir diese Beschaftigung mit einem Medium, das fir den betrieblichen All-
tag immer selbstverstandlicher wird, ist im wesentlichen damit umschrieben, den KundIn-
nen zum einen die Scheu vor diesem Medium zu nehmen und ihnen in ersten Ansatzen
einen vertrauten und offenen Umgang im Rahmen einfacherer Anwendungen zu vermit-
teln.

2.2.5.7 OPERATIONALE ZIELE

Jeweils auf der Ebene der einzelnen Module und Lerneinheiten wurden dann — auch hier
zur Selbstvergewisserung gedacht sowie um solcherart auch eine Reflexion der TrainerIn-
nen Uber Verlauf und Zielerreichung anzuleiten — jeweils ganz konkrete Ziele fiir die Um-
setzung der einzelnen Lerneinheiten formuliert. Tatsachlich hat es dann aber bis zum En-
de des jobwarts-Projektes gedauert, bis diese operationale Zielebene nach wiederholten
Uberarbeitungen und Konkretisierungen fertig gestellt wurde. Damit war es dann aber im
weiteren Verlauf der Erarbeitung, Erprobung und Evaluierung der BildungsmaBnahmen
und Materialien nicht mehr mdglich, auf diese Zielebene systematisch Bezug zu nehmen.
Fir diesen Arbeitszusammenhang erscheint es somit verzichtbar, diese Zielformulierungen
im Einzelnen mit aufzunehmen und / oder zu wiederholen. Den interessierten LeserInnen
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sei hier stattdessen geraten, sich unmittelbar im zentralen Produkt von ,jobwarts" — der
CD-Rom also — kundig zu machen.

2.3 Inhaltlich / methodische Ausrichtung der Evaluation

In mehreren Vorgesprachen, den grundsatzlichen Diskussionen in unserem Seminar in
Mohacs und insbesondere in den Workshops mit den MitarbeiterInnen in Graz und Ham-
burg ergab sich mehr und mehr die Entscheidung, im Rahmen von jobwarts keine Lern-
zielkontrolle vorzunehmen, also auch die Evaluation nicht auf einen Nachweis dessen aus-
zurichten, was die TeilnehmerInnen in den einzelnen besuchten Kursen in inhaltlicher,
methodischer und / oder technischer Hinsicht gelernt haben. Statt einer Uberpriifung der
individuellen Lernfortschritte soll das Hauptaugenmerk auf die Uberpriifung von persénli-
chen profits (im Kontext der Personlichkeitsentwicklung) und insbesondere von konkreten
Auswirkungen auf die Arbeitsintegration gelegt werden.

Auf eher formaler Ebene gibt es hier den systematischen Vergleich der jeweils zu Beginn
und zum Abschluss der QualifizierungsmaBnahmen durchgefiihrten Tests zur Arbeitsinteg-
ration. Auf inhaltlich / qualitativer Ebene gilt es zudem, durch adaquate Vorsorgen fir
Dokumentation und Reflexion das notwendige Material fiir die Beantwortung dieser Fra-
gestellungen bereit zu stellen.

2.3.1 BEGRUNDUNG FUR DIESE SCHWERPUNKTSETZUNG

Als Begriindung fiir diese sehr pointierte Ausformulierung der Zielsetzungen von jobwarts
kann hier die Uberzeugung angefiihrt werden, dass letztlich nicht das bloBe Wissen Uiber
z.B. Rechte und Pflichten in der Arbeitswelt iber die Chancen auf Arbeitsintegration ent-
scheidet, sondern hier im Gegenteil prozesshafte und qualitative Aspekte des Miteinander
in der betrieblichen Praxis entscheidend sind. Wesentlicher noch als die Vermittlung von
Wissen und von Fertigkeiten erscheint dabei zweierlei:

o einmal geht es wesentlich um die Ermdglichung von konkreten persdnlichen Erfah-
rungen im kommunikativen Kontext der Zusammenarbeit mit TrainerInnen und
KollegInnen (mit und ohne Behinderung) sowie die gemeinsame Reflexion dieser
Erfahrungen
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o zum anderen sollen jeweils die Inhalte der einzelnen Qualifizierungsangebote und
die Ergebnisse der einzelnen Bearbeitungsschritte so gezielt als mdglich fir einen
Transfer in die betriebliche Praxis auf- und vorbereitet werden. Mit anderen Wor-
ten: Qualifizierung, die nicht wesentlich auf ihre Anwendung im betrieblichen All-
tag ausgerichtet ist, verliert ihren potenziellen Wert bzw. ihre Wirkung auf die
konkrete Integration im Betrieb.

Zentraler Gegenstand der Evaluation ist daher der konkrete Beitrag von Qualifizierungs-
maBnahmen zur Férderung der Arbeitsintegration; in Frage steht mithin, wie ein mégli-
cher Transfer in die betriebliche Praxis bewerkstelligt werden respektive wie ein mdglicher
Effekt der tatsachlich durchgefiihrten Auseinandersetzung mit zentralen Themen aus der
Arbeitswelt auf die Arbeitswelt aussehen kann.

Voraussetzung dafir, dass diese Fragen beantwortet werden kdnnen, ist nun sicherlich,

dass

o in den einzelnen Modulen relativ klar und prazise auch dariiber Auskunft gegeben
wird, welche Ziele mit den einzelnen Einheiten erreicht werden sollen — Auskunft

Uber Lernziele

o ein Gutteil der Aufmerksamkeit flir Dokumentation und Reflexion insbesondere auf
den Bereich des mdglichen / erwartbaren Transfers von erarbeiteten Grundlagen
in die betriebliche Praxis gelegt wird und

o vor allem auch dieser Transfer in die betriebliche Praxis selbst zum Gegenstand
von Beobachtung, Dokumentation und Reflexion wird.

2.3.2 PARTIZIPATIVE BILDUNGSPLANUNG

Statt Lernen um des Lernens willen zielen wir darauf ab, die TeilnehmerInnen zu befahi-
gen, ihre Bildungsplanung soweit als individuell méglich in die eigene Hand zu nehmen.
Daraus ergibt sich ein hoher Anspruch an das jobwarts-Projekt, der tber die bisher formu-

lierten Projektziele hinausgeht:

~jobwarts" will partizipative Bildungsplanung fordern!
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Das hat naturgemaB auch Auswirkungen auf die Evaluation; im speziellen stellt sich hier
die Frage, wie diese Prozesse sowie die Ergebnisse der partizipativen Bildungsplanung
dokumentiert werden, welche Instrumente flir Reflexion und Ergebnisdarstellung dafir
bendtigt werden und wie dieser Aspekt letztlich ausgewertet und dartiber Bericht gelegt
wird.

Das ist dann auch der Anspruch an die zu erarbeitende Vorlage fiir einen ,Leonardo-
Pass", eine Mappe fir alle TeilnehmerInnen, in der sie selbst dokumentieren kdnnen, wel-
che Bildungsinputs sie bereits absolviert haben, was sie davon profitiert haben, welche
Themen und Aufgabenstellungen sie in naherer Zukunft bearbeiten bzw. welche Kurse sie
besuchen wollen.

In diesen Pass, den man / frau sich etwa als Sammelordner vorstellen kann, sollen dann
auch die Feedbacks durch die TrainerInnen sowie die Ergebnisse eines gemeinsamen Aus-
tausches zwischen TeilnehmerIn und TrainerIn tGber Zwischenergebnisse und / oder noch
zu vertiefende Themen- und Aufgabenstellungen aufgenommen werden.

Diese Sammlung von Material aus den besuchten Kursen und QualifizierungsmaBnahmen
sowie von Dokumenten Uber die Selbsteinschatzung von eigenen Starken und Schwachen
und das jeweilige Feedback durch die TrainerInnen / AssistentInnen obliegt im wesentli-
chen der Verwaltung durch die TeilnehmerInnen — in enger Abstimmung und mit Unter-
stlitzung durch ihre ArbeitsbegleiterInnen / -assistentInnen.

3. Evaluation und Qualitatssicherung

Evaluation braucht Ressourcen, Sicherheit und Struktur

Qualitat braucht Vorsorgen fiir Dokumentation, Feedback und Beteiligung aller relevanten
TeilnehmerInnen, also auch der KundInnen. Das kann in der Form von Angeboten zur
gemeinsamen Reflexion und durch diskursive Formen der Planung und Auswertung er-
reicht werden. Bereits wahrend der Erarbeitung der Jobwarts-Lernmaterialien wurde des-
halb ein System zur Qualitatssicherung entwickelt und installiert, das sich in mehrfacher
Hinsicht bewahrt hat. Allem voran haben wir uns flr diesen Zweck auf ein komplexes Eva-
luationssetting unter wesentlicher Verwendung der Methode der Selbstevaluation verstan-
digt. Zweierlei Gesichtspunkte waren uns dabei besonders wichtig:
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o eine mdglichst direkte Beteiligung der TeilnehmerInnen, d.h. der Zielgruppe von
Menschen mit Lernschwierigkeiten (vorher-nachher-Test, Sammlung von Erwar-
tungen und Feedback zu den einzelnen Modulen, gemeinsame Reflexion von Ver-
lauf und je individueller Zufriedenheit) sowie

o eine ausgewogene Gewichtung im Angebot von fiir die Arbeitsintegration relevan-
ten Inhalten bzw. sachlichen Lernzielen einerseits und Angeboten zur Férderung
der persdnlichen Anteile an der Arbeitsintegration (Haltungen, soziale und kom-
munikative Kompetenzen etc.) andererseits.

Wichtig erscheint hier auch der Hinweis, dass wir uns bei der Evaluation der Passfahigkeit
und Tauglichkeit der Module fiir die Férderung der Arbeitsintegration dafiir entschieden
haben, auf einfache Lernzielkontrollen weitgehend zu verzichten und insbesondere auf
Hinweise und Belege zu achten, inwieweit durch die Teilnahme an den Lerneinheiten so-
ziale und personliche Entwicklungen zur Verbesserung der Arbeitsintegration (z.B. Einstel-
lungen, Haltungen, Motivation) angeregt bzw. geférdert werden kdnnen.

3.1 Monitoring

Prozessbegleitende Evaluation lebt von der Qualitdt und Vollstandigkeit der Dokumentati-
on. Dabei ist sicherzustellen, dass Beobachtungen auf folgenden Ebenen aufgezeichnet
werden:

e MaBnahmen und Verldufe — entlang der einzelnen Umsetzungsschritte
e Rahmenbedingungen, eingesetzte Ressourcen und Umfeldgesichtspunkte
e Dbeteiligte Personen, AkteurInnen, Funktion

In Erganzung zu diesen ,hard facts' (was, wann, wo etc.) bis hin zu den Personalien der
handelnden Personen, gilt das spezielle Augenmerk aber auch der systematischen Doku-
mentation von ,weichen' Fakten wie

e Beobachtungen / Eindriicken / Ergebnissen / Befindlichkeit
e Inhalten und Ergebnissen der personlichen sowie

e der gremialen Reflexion (Intervision, Supervision, gestitzte Introspektion)
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Um zu vermeiden, dass sich aus dieser Dokumentation eine wahre Zettelflut ergibt, gilt
es, ein in sich stimmiges und kompaktes Dokumentationssystem aufzubauen — unter den
Gesichtspunkten:

anwendungsfreundlich — transparent — (relativ) aufwandsarm
— Reflexion anregend — differenziert — nicht tiberfordernd.

Je heterogener die Zielgruppen umso schwieriger sind die oben genannten Anforderungen
an Monitoring einzuldsen. Trotzdem macht das Monitoring nur Sinn, wenn es verbindlich
und vollstandig eingesetzt wird. Dazu ist es im Einzelfall auch notwendig, an der Akzep-
tanz dieses — in jedem Fall zusatzlichen — Aufwandes zu arbeiten.

Gunstigerweise soll das Dokumentationssystem so ausgerichtet sein, dass es den Akteu-
rInnen direkten Nutzen flir ihre konkrete eigene Praxis bietet. Das ist sicherlich nicht im-
mer und zur Ganze mdglich. Durch entsprechende zeitliche Vorsorgen ware aber sicherzu-
stellen, dass der Aufwand flr die kontinuierliche und qualitativ orientierte Dokumentation
nicht zur persénlichen Last wird.

In jedem Fall aber ist es erforderlich, dass alle Beteiligten in ihre Aufgabe als wesentlicher
und aktiver Bestandteil der Evaluation eingefiihrt und eingeschult werden. Ziel dabei ist
Rollenklarheit und Verbindlichkeit; ib. Klarung der konkreten und je individuellen Zustan-
digkeiten flir bestimmte Teile der Dokumentation.

Daneben geht es bei der Implementation auch um die banale Frage der Ubereinstimmung
im Verstandnis von Fragen und Begriffen (auch die einfachste Frage kann falsch verstan-
den werden!). Das ist insbesondere bei den weichen Fakten bzw. bei Fragen nach Befind-
lichkeit und Qualitdt besonders wichtig.

3.2. Feed-back-Schleifen und Strukturen gremialer Reflexion

Bei der Entwicklung und Implementation von Strukturen flir die begleitende Kommunika-
tion Uber Qualitat - auf allen beteiligten Ebenen und unter weitestgehender Einbindung
aller AkteurInnen ist von folgender Unterscheidung von Kommunikationsstrukturen aus-
zugehen:

e innerhalb der einzelnen KursmaBnahmen — als integrierter Bestandteil der ein-
zelnen Module!
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e zwischen den PartnerInnen vor Ort / im Land
e zwischen Projektgruppen und begleitender Evaluation sowie

¢ im Kontext der transnationalen Kommunikation.

Gremiale Reflexion arbeitet wesentlich mit Anteilen von Supervision, Intravision sowie
angeleiteter Introspektion. Das kann z.T. eigensténdig im Sinne von teamférmigen Ar-
beitszusammenhangen geleistet werden, bedarf in manchen Phasen aber der Moderation
und Begleitung durch eineN ExterneN. Diese Rolle hat in diesem Projekt teilweise der Pro-
jektevaluator eingenommen, der sowohl TrainerInnenkonferenzen als auch transnationale
Meetings begleitet hat.

Im Einzelnen waren folgende MaBnahmen der gremialen Reflexion vorgesehen; bzw.
wurden diese gezielt eingesetzt, um die gegenstandliche Evaluation mit den entsprechen-

den empirischen Belegen unterfiittern zu kénnen.

3.2.1 SAMMLUNG VON ERWARTUNGEN UND FEEDBACK DER TEILNEHMERINNEN

Zu Beginn jeder Bildungseinheit war vorgesehen, dass die TeilnehmerInnen sich in kon-
zentrierter und angeleiteter Form mit ihren eigenen Erwartungen an den Workshop / Kurs
etc. auseinandersetzen und diese auf einem Mini-Fragebogen zu vermerken.

Analog dazu wurde auch vereinbart, dass die TeilnehmerInnen als letzte Arbeitseinheit
der einzelnen Bildungsinputs aufgefordert / eingeladen werden, nun im Riickblick zu beur-
teilen, wie es ihnen gegangen ist und ib. inwieweit ihre Erwartungen eingeldst werden
konnten.

Diese Erfahrungen und insbesondere das Verhaltnis von Erwartungen und Feedback sollte
anschlieBend zum Thema fiir ein kurzes Reflexionsgesprach (Sesselkreis) gemacht wer-
den; auch um gemeinsam mit den TeilnehmerInnen mdgliche Konsequenzen flir weitere
Workshops / Bildungsinputs ableiten zu kénnen.

3.2.2 TRAINERINNENKONFERENZEN

Insgesamt war vorgesehen, in regelmaBigen Abstdnden TrainerInnenkonferenzen bei den
aktiv an der Erstellung der Module beteiligten Einrichtungen abzuhalten und solcherart
den Prozess der Produktion und Erprobung der Module begleiten zu kénnen. Tatsachlich
ist es aber in diesem Prozess zu weitreichenden Verschiebungen gekommen, so dass
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letztlich die Phase der Produktion von Modulen und der praktischen Erprobung auf einen
denkbar kurzen Zeitraum zusammengeschoben wurde. Eine prozessbegleitende Durchfiih-
rung von TrainerInnenkonferenzen war unter diesen Vorzeichen praktisch nicht mehr
maoglich.

3.2.3 TRANSNATIONALE EVALUATIONSKONFERENZEN

Angehangt an die transnationalen Arbeitskreise und Partnerseminare (Graz, Mohacs, Bel-
fast, Hamburg, Graz) wurden jeweils kleinere Seminareinheiten realisiert, in denen die
Evaluationsverantwortlichen der beteiligten Einrichtungen jeweils die Rahmenbedingungen
der einzelnen EvaluationsmaBnahmen geklart, deren Durchflihrung vereinheitlicht und
nationale / regionale Besonderheiten herausgearbeitet werden sollte.

3.3 Selbstevaluation der Beteiligten aus allen Zielgruppen

Als zentraler Bestandeteil dieser Evaluation haben sich die Beteiligten darauf verstandigt,
Methoden und Ansdtze der angeleiteten Selbstevaluation einzusetzen. Erfahrungsgeman
ist es daftlir unverzichtbar, bereits bei der Einflihrung der Methode der SE auf die Herstel-
lung von Akzeptanz zu achten und Angebote zur weitgehenden Mitwirkung der Beteiligten
zu realisieren. Deshalb wurde folgende abgestufte Vorgangsweise zur Implementierung
gewahlt:

Entwicklung von Instrumenten zur selbstandigen Beobachtung und Dokumentation der

Wirkung/en der MaBnahme / ihrer Teile — konkret maBgeschneidert flir TeilnehmerInnen
und zentrale Inhalte von MaBnahmen;

Implementation des Prinzips Selbstevaluation — das beinhaltet sowohl die verbindliche

Durchflihrung von regelmaBigen Selbstevaluationen, die verbindliche Einflihrung von Re-
flexionsrunden auf den verschiedenen Durchfiihrungsebenen (= systematisches Nachden-
ken Uber Qualitat) sowie die eigenstandige Suche nach offenen Fragen und kreativen
Mdglichkeiten zur Suche nach Antworten.

Einlibung und Ermdchtigung - Um sicherzustellen, dass alle Beteiligten in der Lage sind,

ihren Beitrag zur Selbstevaluation zu leisten, sollten Angebote zur Einschulung gesetzt

werden.
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Bei der Erarbeitung der SE-Instrumente ist insbesondere auf die personlichen Fahigkeiten
der TeilnehmerInnen Ricksicht zu nehmen. Das ist gerade bei der Methode der SE be-
sonders gut mdglich, da dieses Instrument sehr flexibel ist — und ansatzweise die gesamte
Spannbreite zwischen Visualisierung von Eindriicken und Befindlichkeiten, dem gemein-
samen Gesprach bis hin zum Leitfaden-Interview abdeckt.

3.4 Evaluationsgruppe — Testlabor zur Uberpriifung der Passfi-
higkeit von Methoden, Inhalten und Rahmenbedingungen

Grundsatzlich ist anzumerken, dass wir bei der Evaluation von jobwarts — unter anderem
aus arbeitsékonomischen Griindung — lediglich eine Evaluationsgruppe in Graz vorgesehen
haben, in der vor allem die Passfahigkeit von Methoden, Inhalten und Rahmenbedingun-
gen Uberprift werden sollte — auf einer eher allgemeinen Ebene und unabhangig von all-
falligen Unterschieden zwischen den Einrichtungen aus unterschiedlichen Landern.

Konkret standen dabei Fragen wie folgende im Mittelpunkt / zur konkreten Uberpriifung

an:

Sind die Inhalte der einzelnen Arbeitseinheiten fiir die Zielgruppe geeignet?
Entsprechen diese ihrem Bildungsbedarf?

Eignen sich die gewahlten / ausgearbeiteten Vermittlungsmethoden?

YV V V V

Welche Effekte ergeben sich im Zuge der Arbeit an den Inhalten auf die Gruppe?
etc.

3.4.1 AUFGABENSTELLUNG DER EVALUATIONSGRUPPE

In der Evaluationsgruppe standen gewissermaBen zwei groe Aufgabenblocke an. Das
betrifft einmal den Probelauf ausgewahlter Module — dabei sollte insbesondere auf die
Klarung des Bildungsbedarfes der TeilnehmerInnen sowie auf die Uberpriifung der Pass-
fahigkeit von Methoden und Materialien geachtet werden. Zum anderen galt es, in der
Evaluationsgruppe auch die einzelnen Vorsorgen und Instrumente flir die Evaluation ei-
nem Probelauf zu unterziehen, die einzelnen Evaluationsinstrumente also praktisch zu
erproben sowie ihre Passfahigkeit, Anwendbarkeit, Verstandlichkeit der Fragestellung,
Aussagekraft der Ergebnisse abzutesten.
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3.4.2 RAHMENBEDINGUNGEN

An der Evaluationsgruppe sollten maximal 10 Personen mit Lernschwierigkeiten teilneh-

men, die bezuglich Alter und Bildungsstand mit der Gesamtstichprobe in etwa vergleich-
bar sein sollten. Das betrifft insbesondere ihre personlichen berufspraktischen sowie ihre
Erfahrungen mit integrativen Arbeitszusammenhangen.

Insgesamt waren vier dreitdgige Workshops mit Lerneinheiten von jeweils 4 Stunden ge-
plant, die von ProjektmitarbeiterInnen von Alpha Nova (die den einzelnen Mitgliedern der
Evaluationsgruppe aus unterschiedlichen Arbeitszusammenhdngen bekannt sind) und dem
Projektevaluator geleitet und durchgefiihrt wurden.

4. Vorstellung der Evaluationsinstrumente

In der Folge stellen wir den Ablauf zur Evaluation von Jobwarts Modulen mit den dazu
gehdrigen Instrumenten der Qualitatssicherung vor, wie diese im Rahmen der Erarbeitung
und Erprobung gewissermaBen prozessbegleitend eingesetzt wurden. Dabei kamen fol-
gende Instrumente zum Einsatz:

4.1 Test zur Arbeitsintegration?

dient der differenzierten Erhebung der motivationalen Grundhaltungen und des aktuellen
Standes der Arbeitsintegration der TeilnehmerInnen. Dabei wird zwischen leistungsorien-
tierten, sozialen und emotionalen Gesichtspunkten unterschieden, die fiir die Motivation
und Integration in Arbeitsabldaufe bzw. auf einem Arbeitsplatz von Bedeutung sein kdn-
nen. Vorgesehen war eigentlich, dass dieser Test jeweils vor und auch nach der Umset-
zung der Jobwarts-Module von den TeilnehmerInnen bearbeitet werden sollte, um sol-
cherart mogliche Effekte auf der Ebene der motivationalen Grundlagen fiir die Arbeitsin-
tegration der TeilnehmerInnen ablesbar und Hinweise auf Entwicklungen der Motivations-
grundhaltung gegentiber der Arbeitsintegration sichtbar zu machen. Tatsachlich aber war
ein systematischer Vorher-Nachher-Vergleich aus arbeitstechnischen Griinden dann aber
doch nicht mdglich.

1 Angelehnt an den Fragebogen zur Erfassung von Dimensionen der Integration von Schiilern:

FDI 4 — 6; vorgelegt von Urs Haeberlin, Urs Moser, Gérard Bless und Richard Klaghofer, Bern —
Stuttgart 1989.
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4.2 Dokumentationsbogen

Zur Dokumentation des Angebotes und vor allem zum Sammeln von Daten und Eindru-
cken Uber den Verlauf der Bildungseinheiten. Weiters sind aber auch die ganz personli-
chen Einschatzungen der TrainerInnen Uber gruppenspezifische Gesichtspunkte von Inte-
resse, die ebenfalls Material fir die teamférmige Reflexion von individuellen Bildungsver-
laufen bzw. von aktuellen Themen im Prozess der Gruppenbildung und —entwicklung dar-
stellen.

4.3 Selbstevaluation durch TrainerInnen

Weiters wurde ein Leitfaden fiir die Selbstbeobachtung durch TrainerIn entworfen und
praktisch eingesetzt, in dem die TrainerInnen eingeladen werden, sich zu einzelnen Fra-
gen bezlglich der Qualitat der Durchflihrung und des vermuteten Nutzens dieser Bil-
dungseinheiten zu duBern und ihre ganz persénlichen Eindriicke und Einschatzungen zu
verschriftlichen. Es handelt sich dabei bewusst um subjektives Material, das dann sowohl
die Grundlage fiir die Besprechungen der TrainerInnen darstellen als auch Informationen
flr die weitere gezielte Bildungsplanung bereitstellen soll.

4.4 TeilnehmerInnen-Feedback

Auch die TeilnehmerInnen sollen die Mdglichkeit erhalten, sich in Form eines systemati-
schen Feedbacks in die Umsetzung des Bildungsprogrammes einzubringen. Dieses Teil-
nehmerInnen — Feedback besteht aus drei Stufen: der Sammlung von Erwartungen an die
Bildungseinheit, der Dokumentation von personlichen Erfahrungen und Einschatzungen,
die sich aus der Teilnahme ergeben haben; der gemeinsamen Reflexion tber Verlauf und
Ergebnis. Im Detail sind dafir folgende Instrumente und Szenarien vorgesehen:

4.4.1 KURZFRAGEBOGEN ZUR SAMMLUNG DER ERWARTUNGEN

Vor der Durchfiihrung jedes einzelnen Moduls soll nachgefragt werden, was sich die Teil-
nehmerInnen von dieser Bildungseinheit erwarten — inhaltlich / sachlich, unter Bezug auf
das konkrete Thema; sozial / emotional, in Hinblick auf die Arbeit mit der Lerngruppe so-
wie mit den TrainerInnen.
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4.4.2 KURZFRAGEBOGEN ZUR SAMMLUNG VON FEEDBACK

Nach den einzelnen Lerneinheiten sollen die TeilnehmerInnen zu Feedback und Reflexion
eingeladen werden. In Frage steht dabei insbesondere, inwieweit sich ihre Erwartungen
erfillt haben und welche Bildungsangebote und Arbeitsschritte ihren Bedlirfnissen sowohl
in inhaltlicher als auch sozialer / emotionaler Hinsicht besonders entsprochen haben.

4.4.3 ABSCHLUSSGESPRACH MIT DER GRUPPE DER TEILNEHMERINNEN (SESSELKREIS)

In einer abschlieBenden Arbeitseinheit sollen dann die gesammelten Erwartungen und die
jeweiligen Erfahrungen gegenibergestellt werden. Ein Stlick weit kann damit den Teil-
nehmerInnen auch die Verantwortung fiir die Bildungsangebote, an denen sie teilgenom-
men haben, lbergeben werden, indem sie mit ihren Riickmeldungen auch wieder Material
flr die Planung der nachsten Einheiten beisteuern.

4.5 Dokumentation der BildungsmaBBnahmen / Leonardopass

Insbesondere fiir den Fall einer aufbauenden Anwendung der Jobwarts-Module erscheint
eine laufende Dokumentation der persénlichen BildungsmaBnahmen von Vorteil. Zu die-
sem Zweck wurde in den Partnertreffen die Idee diskutiert, dass fiir alle TeilnehmerInnen
jeweils ein Heft / Ordner (méglicher Titel: Leonardo Pass) angelegt wird, in dem ausge-
wahlte Materialien und Ergebnisse aus den besuchten Kurseinheiten gesammelt werden.
Konkret haben die TeilnehmerInnen an den Modulerprobungen in Graz, Mohacs, Hamburg
mit einer laufenden Bildungsdokumentation auch aktiven Anteil an ihrer ganz persénlichen
Bildungsplanung genommen — mit Unterstitzung durch die TrainerInnen.

5. Verlaufsbezogene Aspekte der Umsetzung der Evaluation

In Evaluationskonferenzen und Arbeitsgruppen im Rahmen der internationalen Partner-
treffen sowie bei den verschiedenen TrainerInnenkonferenzen / Abstimmungsgesprachen
in den beteiligten Einrichtungen wurden prozessbegleitend jeweils auch die Anforderun-
gen hinsichtlich einer laufenden Dokumentation der einzelnen Arbeitsschritte und die ent-
sprechende Mitwirkung an der Evaluation kritisch hinterfragt. Insbesondere stand dabei
auch die Frage im Mittelpunkt, wie die damit verbundenen zusatzlichen zeitlichen und
personellen Anforderungen mdglichst gering gehalten werden kénnen.
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Das ist klarerweise nicht immer so einfach gewesen, Kompromisse zwischen dem Bedarf
der Evaluation nach mdglichst umfassender Information und dem dringenden Gebot der
PraktikerInnen nach Schutz vor Uberforderung zu finden. Insbesondere war bei dieser
Gratwanderung — wie viel kann ihnen denn wirklich noch zugemutet werden? was ist un-
verzichtbar? — festzustellen, dass die Mitwirkenden an der Erstellung der Module und
Lernmaterialien ohnedies bereits bis an die Grenze ihrer Belastbarkeit eingeteilt waren.
Die Erwartungen der Evaluation wurden vor diesem Hintergrund haufig als zusatzliche
Zumutungen erlebt, die dann auch lediglich mit nachrangiger Prioritat behandelt wurden.

Insgesamt ist hier riickblickend festzustellen, dass lediglich ein Teil der vorgeschlagenen
und zum Teil auch verbindlich vereinbarten Dokumentationen bzw. Beitrdge im Rahmen
der Selbstevaluation auch tatsachlich beigebracht wurden — insgesamt wohl immer noch
ausreichend — aber eben mit Liicken und Briichen, die z.T. auch dem nicht leistbaren
Mehraufwand aus anderweitig erforderlichen Ubersetzungen zu danken sind.

5.1 Evaluationskonferenz Graz, 09/01

Inzwischen haben in Graz drei Workshops mit den ersten Modulunterlagen aus dem job-
warts — Paket stattgefunden. Die TrainerInnen berichten von ausgesprochen unterschied-
lichen Erfahrungen, die wesentlich mit Unterschieden in der Zusammensetzung der Lern-
gruppe zusammenhangen:

a) Gruppe ist sehr heterogen; die TeilnehmerInnen z.T. nicht motiviert
b) Gruppe ist hochmotiviert

c) z.T. nicht freiwillig dabei; Probleme mit Motivation

5.1.1 FEEDBACK DER TRAINERINNEN ZU DEN EVALUATIONSINSTRUMENTEN

In diesen ersten Workshops mit den Kompass-KundInnen wurden auch die Instrumente
flr die Evaluation erprobt.
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5.1.1.1 DOKUMENTATIONSBOGEN

Die Vorlage fur die Dokumentation wurde als sehr hilfreich und leicht zu bearbeiten erlebt.
Dieses Arbeitsblatt wurde von den TrainerInnen jeweils gleich im Anschluss an den Work-
shop bearbeitet. In ihrer Einschatzung ergibt sich daraus ein gutes Bild von der Gruppe
sowie vom Ablauf, das dann fir die gesamthafte Dokumentation des Workshops sehr hilf-
reich ist.

5.1.1.2 ERHEBUNG DER ERWARTUNGEN DER KUNDINNEN - VORHER

Bei der Sammlung der Erwartungen der KundInnen hat sich gezeigt, dass Erwartungen im
Bereich des Sozialen (Leute kennen lernen, SpaB haben etc.) Giberwiegen; zum Thema
des Workshops , Selbsteinschatzung — Fremdeinschatzung" gab es nur wenige inhaltliche
Anmerkungen; mdglicherweise zu abstrakte Begriffe, mit denen die KundInnen vorab nur

wenig anfangen konnen.

Differenzierter werden die Anmerkungen erst auf die konkrete Frage: wo bist Du schon
einmal eingeschatzt worden?

5.1.1.3 ERHEBUNG DER WORKSHOP — RUCKMELDUNGEN

Die TrainerInnen erweisen sich als stark inhaltsorientiert und verstehen nicht, warum bei
dieser Sammlung von Riickmeldungen darauf verzichtet wird, die konkreten Lernergebnis-
se abzufragen, insbesondere also zu erheben, was von den Inhalten hangen geblieben ist.

Daraus entspinnt sich eine langere Diskussion Uber dialogische Formen positiver Leis-
tungsfeststellung und den Plan, im Rahmen von jobwarts einen Leonardo-Pass zu erarbei-
ten; das dahinter steckende Ziel einer partizipativen Bildungsplanung wird von den Teil-
nehmerInnen ausdriicklich als Idee begriiBt; sie sind neugierig, ob diese Idee aufgeht.

5.1.1.4 LEITFADEN FUR DIE SELBSTEVALUATION

Den Leitfaden haben die TrainerInnen gemeinsam und in Diskussion miteinander ausge-
fullt. Hier sind vor allem Fragen / Unsicherheiten aufgetaucht: Was ist mit der Frage ge-
meint: Was nimmt er/Sie mit? Dabei zeigt sich, dass das Thema ,Transfer" fur die Gruppe
der TrainerInnen noch sehr unklar ist.
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In der gemeinsamen Reflexion des Verlaufes wurden einzelne Gesichtspunkte deutlich,
von denen die TrainerInnen meinen, dass sie diese mdglicherweise sonst nicht beachtet
hatten. Beispielsweise ergab sich eine gruppendynamisch brisante Situation, als eine
Fremdeinschatzung fir eine TeilnehmerIn nahezu boshaft negativ ausgefallen ist. Durch
die Form der Bearbeitung der Fremdeinschatzungen in der Gruppe ist zwar die Gefahr
einer personlichen Krankung aufgefangen worden; gleichzeitig hat sich dabei aber ge-
zeigt, dass die TrainerInnen in dieser Gruppe mit dieser besonderen Beziehung dieser
TeilnehmerInnen zueinander (mdgliche Konkurrenz?) gezielt umgehen missen.

5.1.1.5 SESSELKREIS — WORKSHOPFEEDBACK

Im Ruckblick auf den Workshop sind die TeilnehmerInnen vor allem auf die Hits der Bear-
beitung eingegangen und haben die spielerische Bearbeitung der Themen sehr betont.
Besonders gut abgeschnitten haben danach auch die praktischen Beispiele und die kon-
struktive Bearbeitung — Gruppenarbeit mit Wettkampfcharakter!

Deutlich negativ waren die Riickmeldungen zu eher theoretischen Teilen des Workshops,
in denen zu stark auf die Vermittlung von Inhalten hin gearbeitet wurde. Dabei hat sich
auch gezeigt, dass in der Vorbereitung von falschen Voraussetzungen ausgegangen wor-
den war — die Rechtschreibschwache der meisten TeilnehmerInnen hat das geplante Rat-
selspiel mit Berufsbezeichnungen letztlich vereitelt. Auch dieser Teil des Workshops wurde
von den TeilnehmerInnen als frustrierend und anstrengend abgelehnt.

5.1.2 ABSCHLIEBENDES RESUMMEE

AbschlieBend gehen wir im Detail auf die noch sehr frischen Erfahrungen mit den ersten
Workshops mit KundInnen des betrieblichen Einstellungstrainings durch und bleiben dabei
auch ganz eng bei den persénlichen Eindrlicken der TrainerInnen.

Als herausragende Vorkommnisse diskutieren wir folgende Themen:

e die Gruppe der TeilnehmerInnen kennt sich noch nicht / wesentlichen Raum in
den Workshops nimmt daher das Kennenlernen ein — welch hohen Stellenwert
gerade die Sozialerfahrungen einnehmen, zeigt sich ja auch in der Erhebung
der Erwartungen der TeilnehmerInnen an den Workshops. Die Arbeit in der
Gruppe erweist sich dabei als wichtige Grundlage, die TeilnehmerInnen bei ih-
ren Winschen und Erwartungen abzuholen.
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heterogene Gruppe mit deutlich unterschiedlicher Motivation — fiir die konkrete
Arbeit an den zentralen Themen der Workshops erweist sich die Motivation der
TeilnehmerInnen als wichtige Voraussetzung. Das sollte insbesondere auch be-
reits in der Vorbereitung der Workshops bedacht werden. In Frage steht, in-
wieweit die persdnlichen BetreuerInnen der TeilnehmerInnen hier nicht zumin-
dest einen Teil dieser Vorarbeit Gibernehmen kdnnten. Von den TrainerInnen
kommt dazu der Vorschlag, kleinere Module fir die Arbeit an der Motivation zu
erarbeiten!

Problematisch wird es vor allem dann, wenn mehrere TeilnehmerInnen dem
Workshop eher ablehnend gegentiber stehen bzw. nur sehr schwer fiir inhaltli-
che Arbeit zu motivieren sind. Von den TrainerInnen kommt hier die Frage, ob
in der Zusammensetzung der Gruppen auf dieses Problem eingegangen wer-
den kann. Ihrer Erfahrung nach ware es einfacher, einzelne TeilnehmerInnen
mit fraglicher Motivation in eine Gruppe zu integrieren — wahrend es fiir die
Durchfiihrung des Workshops sehr problematisch wird, wenn sich eine Unter-
gruppe mit schlechter Motivation mehr / minder aus der gemeinsamen Arbeit
heraushalt.

In der Arbeit mit den Workshopgruppen ist es immer wieder Thema, dass die
TeilnehmerInnen sich beziiglich ihrer intellektuellen Fahigkeiten (schreiben, le-
sen etc.) oft deutlich unterscheiden. Das betrifft auch das unterschiedliche
Tempo bzw. den unterschiedlichen Zeitbedarf der TeilnehmerInnen. Fir die
Arbeit mit dieser Zielgruppe ist es deshalb besonders wichtig, sich auf diese
verschiedenen Anforderungen gut vorzubereiten. Stichwort: Binnendifferen-
zierung — auch hier gibt es den Vorschlag, methodische Tipps und Tricks fiir
binnendifferenzierten Unterricht in die Jobwarts — Lernmaterialien aufzuneh-
men.

Der beste Plan fiir einen Workshop niitzt nur so weit, wie es die TeilnehmerIn-
nen zulassen. In jedem Fall gilt es, keine aktuellen Fragen und / oder Proble-
me in der Durchflihrung offen zu lassen. Das muss jetzt nicht heiBen, sofort al-
les Uber den Haufen zu werfen. In jedem Fall aber braucht es so viel Flexibili-
tat in der Durchfiihrung, dass eine gezielte Bearbeitung dieser Fragen und
Themen zumindest angerissen wird, bzw. dezidiert auf eine bestimmte Ebene /
Zeitnische fir die Bearbeitung verwiesen werden kann. Dann gilt es abzukla-
ren, inwieweit es trotz offener Fragen dann mdglich ist, wieder zur Bearbeitung
des eigentlichen Themas zurlick zu kommen. Daraus kann sich dann zwar das
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Problem ergeben, die vorgesehenen Zeiten nicht einhalten zu kénnen und /
oder rasche Anderungen im Workshop-Konzept zuzulassen. Als mdglicher Tipp
wird hier formuliert: Den Workshopplan zwar einerseits flexibel zu gestalten —
und in der konkreten Durchflihrung trotzdem auf die Zeitstruktur zu achten!

Vermittlung von Inhalt versus Férderung von Personlichkeitsentwicklung? Als
zentrales Thema fiir die gemeinsame Reflexion der vergangenen Workshops
erweist sich die Frage, was denn nun im Vordergrund der Qualifizierungsan-
gebote stehen soll: der zu bearbeitende Inhalt / das Thema und die Lernma-
terialien des Moduls oder der Beitrag zur Entwicklung der persdnlichen Kompe-
tenz bzw. der persdnlichen Voraussetzungen fir die Arbeitsintegration. Dabei
zeigt sich, dass die TrainerInnen durchwegs unter hohem Leistungsdruck stan-
den, die tendenziell komplexen Inhalte auch wirklich gut aufzubereiten und zu
vermitteln — trotz aller Hindernisse, die sich z.B. aus fehlender Motivation etc.
ergeben hatten. In der Diskussion der Bedeutung personlicher Anteile fiir die
Arbeitsintegration macht sich dann Erleichterung und eine gewisse Entspan-
nung breit, wiewohl die TrainerInnen anmerken, dass die Gesamtaufgabe da-
mit ja nicht leichter wird, aber als Anforderung an ihre Fiihrung der Gruppen
durchaus leichter zu bewerkstelligen scheint.

Kurz gehen wir dann auch noch einmal auf die Frage des Transfers ein. Rasch
wird dabei klar, dass dies ja nicht alleine in den Workshops zu bewadltigen ist,
sondern dass es hier gezielte Vorsorgen fiir die Nachbereitung in der personli-
chen Begleitung und / oder Assistenz am Arbeitsplatz braucht, um tatsachlich
einen Transfer des Erlernten in den betrieblichen Alltag sichern zu kénnen. Als
Grundstruktur fiir die jobwarts — Angebote ergibt sich dabei folgender Vor-
schlag:

Kleines Modul fiir die Abklarung bzw. Hebung der Motivation — Modul zur
Qualifizierung in der Gruppe — Uberfiihrung von Ergebnissen etc. in die per-
sonliche Assistenz / Kurzmodul fiir die Unterstlitzung am Arbeitsplatz.
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5.2 Evaluationsworkshop Hamburg, 11 / 2001

Gemeinsam gehen wir den aktuellen Stand der Vorbereitungen fiir die Evaluation durch
und kommen dabei immer wieder zum Punkt, dass die Hamburger Voraussetzungen sich
von den Rahmenbedingungen in Graz etc. wesentlich unterscheiden.

Grundsatzlich gilt folgende Unterscheidung nach situativen Rahmenbedingungen in der
Modulumsetzung:

a) Arbeitsassistenz / betriebliche Praxis — hier haben wir es mit punktuellen Interven-
tionen zu tun, die sich auszeichnen durch: keine fixe Dauer / keine gestaltbare
raumliche und / oder zeitliche Abgrenzung als eigensténdiger Bildungsinput / sehr
anlassbezogen / von daher gibt es auch wenig Méglichkeiten fir eine aufbauende
und situations- bzw. anlassiibergreifende Planung und Durchfiihrung. Daraus folgt,
dass aufwendige Dokumentations- und / oder Reflexionsinstrumente flir dieses
Setting als Uiberproportioniert und praktisch nicht umsetzbar erscheinen.

b) Gruppensetting / Bildungssetting — hier gilt eine relativ klare Zeitstruktur, zumal
dieses Setting ja von praktisch / betrieblichen Notwendigkeiten abgesondert, d.h.
auBerhalb des Betriebes und der betrieblichen Abldufe sowie in eigenstandigen
Raumlichkeiten angesiedelt ist. Damit ist hier die Méglichkeit zur aufbauenden und
anlasstibergreifenden Gestaltung gegeben, die Umsetzung wird damit (in Grenzen)
planbar und damit ist dartiber hinaus auch die Mdglichkeit fiir eine gezielte Einbin-
dung der potentiellen TeilnehmerInnen in die Bildungsplanung gewahrleistet.

Flr die Hamburger Situation ergibt sich aber insgesamt die Besonderheit, dass wir es hier
nicht mit einer fixen TeilnehmerInnengruppe zu tun haben. Der Einstieg in die berufsvor-
bereitenden Kurse erfolgt nicht zu bestimmten Zeitpunkten sondern flieBend; weiters sind
hier drei unterschiedliche Bildungssettings (integrative Berufsvorbereitung; Qualifizierung
im Betrieb, Integrationspraktikumsjahr, Arbeit im Betrieb — gestitzt durch Arbeitsassis-
tenz) ineinander verkoppelt, so dass wir zudem von unterschiedlichen Zeitrdumen ausge-
hen missen, wie lange die einzelnen TeilnehmerInnen in die berufsvorbereitenden Bil-
dungsmaBnahmen eingebunden sind.
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Diese Gesichtspunkte und Differenzierungen der TeilnehmerInnengruppe dirfen bei einer
gesamthaften Sichtung der Evaluationsergebnisse, ib. der Wirkung von Bildungsinputs
und —angeboten auf die Arbeitsintegration, nicht unterschlagen werden, weil es sonst zu
verzerrten Ergebnissen kommen kann.

5.2.1 LEITFADEN FUR DOKUMENTATION / SELBSTBEOBACHTUNG

Die derzeit vorgesehenen Instrumente erscheinen fir die Intervention in der betrieblichen
Praxis / bzw. fir die Einzelberatung als zu umfangreich; hier braucht es andere Instru-
mente — eventuell nur eine reflexive Fragestellung integriert in das Dokumentationsblatt;
ein entsprechendes Formblatt wird in der Folge entwickelt (sieche Anhang: Feedbackbogen
fur die betriebliche Praxis).

5.2.2 BILDUNGSSETTING — IM KONTEXT DER ARBEITSASSISTENZ

Die Rahmenbedingungen fir die Umsetzung der jobwarts-Module in der betrieblichen Pra-
xis der Arbeitsassistenz sind denkbar ungeeignet fiir eine planmaBige und aufbauend ges-
taltete Forderung der Personlichkeitsentwicklung sowie der Arbeitsintegration. Hier ist
zwar das Setting dafiir gegeben, jeweils im Einzelfall den Bedarf nach konkreten Ent-
wicklungs- und Bildungsangebote empirisch erheben zu kénnen, die Realisierung entspre-
chender Férderangebote ist dagegen nur in engen Grenzen mdglich.

Flr die enge Einbindung der Arbeitsassistenz in das jobwarts-Projekt spricht, dass damit
die unmittelbare Bedarfserhebung in der betrieblichen Praxis stattfinden und als Grundla-
ge fir Bildungsplanung und gezielten Einsatz der Bildungs- und Férderungsmodule dienen
kann.

Konkret ergeben sich aber viele Umsetzungsprobleme, die wir in folgendem Schema zu
konkretisieren versuchen.

Bildungsplan / Vor- Tagesgeschehen Intervention in der betrieblichen
bereitung auf Bil- im Betrieb / zeit- Praxis (mehr / minder aus aktuel-
dungsinput / Aus- | und raumliche | lem Anlass; der Ubergreifend for-
wahl aus jobwarts- g Vorgaben im g mulierte Bildungsplan tritt dagegen
Modulen Betrieb praktisch in den Hintergrund)
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Das Ergebnis der Intervention zeigt sich dann — weitgehend unabhéangig von der Ebene
der Intervention — erst wieder in der betrieblichen Praxis, entzieht sich damit aber sowohl
einer systematischen Beobachtung, Dokumentation bzw. Reflexion. Damit bleibt hier of-
fen, wie die Situation in der betrieblichen Praxis unter Anwendung der jobwarts-Module
und Bildungsangebote gezielt beeinflusst werden kann.

Wie kdnnen Bildungsinputs in der betrieblichen Praxis planmaBig / aufbauend gestaltet
eingesetzt werden?

Auf welchen Ebenen kann hier eine systematische Dokumentation / Reflexion / Selbsteva-
luation realisiert werden?

5.2.3 ALTERNATIVER ANSATZ FUR DIE UMSETZUNG VON JOBWARTS IN DER
BETRIEBLICHEN PRAXIS

Wir Uberlegen deshalb mdgliche alternative und erganzende Lésungen fiir die Umsetzung
von jobwarts-Modulen — auBerhalb der betrieblichen Ebene. Als Umsetzungsmaglichkeit
diskutieren wir die Schaffung von gezielt gestalteten Nischen auBerhalb des Betriebes
durch die Einflihrung von monatlichen Bildungseinheiten und einer Zusammenfiihrung der
KundInnen der Arbeitsassistenz in Kleingruppen. Die Bildungsangebote kénnten dann in
einer workshopanalogen Form an den Arbeitsrandstunden im Biliro der HAA stattfinden
und konkrete Inhalte bearbeiten, analog zu Lerngruppen und Workshops in der ,Berufs-
schule’.

Damit ware es dann mdglich, einen umgrenzten zeitlichen und raumlichen Rahmen auBer-
halb der Arbeitszeit und unabhangig von tagesaktuellen Vorféllen in der betrieblichen Pra-
xis zu schaffen. Daraus wiirde sich die Chance ergeben, themenzentrierter und relativ
unabhangig von betrieblichen Rahmenbedingungen und Anlassen zu arbeiten, systema-
tisch Feedback einzuholen und — last but not least — die TeilnehmerInnen in die Bildungs-
planung einzubinden.

Erst auf dieser Durchfiihrungsgrundlage erscheint dann der Leonardo-Pass flir dieses Pra-
xissegment der Férderung der Arbeitsintegration und damit auch fiir diese TeilnehmerIn-
nengruppe sinnvoll und vor allem auch einsetzbar. Gerade in der betrieblichen Praxis stellt
sich dann auch die Frage, inwieweit die Tipps und die vorgeschlagenen Bildungs- und
InterventionsmaBnahmen tatsachlich taugen. In letzter Konsequenz entscheidet sich hier
auch die Tauglichkeit bzw. Passfahigkeit der im Rahmen von ,jobwarts" erarbeiteten Mo-
dule.
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5.2.4 EVALUATION AUF DER BETRIEBLICHEN EBENE

Darliber hinausgehend stellt sich uns auch die Frage, inwieweit es sinnvoll und madglich
ist, die ArbeitskollegInnen im Betrieb in die Evaluation mit einzubeziehen? Wie kdnnte hier
beispielsweise der Frage nachgegangen werden, ob und inwieweit sich Einstellungen zu
und Verhalten gegentiber den KundInnen der Arbeitsassistenz entwickeln / verandern?
Welchen Stellenwert nehmen dabei (ibergeordnete Themen der betrieblichen Praxis und
Kooperation ein? Kann die Veranderung von Erwartungen sowie Anforderungen an die
Assistenz im Betrieb dokumentiert werden?

Konkret tberlegen wir zu diesem Punkt, wie eine Feedbackschleife mit den Arbeitskol-
legInnen im Betrieb beziiglich der Angebote und Leistungen der Hamburger Arbeitsassis-
tenz / Gber die Zufriedenheit mit deren Angeboten aussehen kénnte. Dafiir braucht es
eigene Instrumentarien — als eigenstandige Vorsorge im Rahmen der Evaluationsinstru-
mente — wenige Fragen, reflexiv / zyklisch / jeweils auf die Person der Befragten bezo-
gen; aufgehangt auf potentielle Wirkfaktoren der Assistenzleistung im Betrieb.

Alles in allem steht damit aber fest, dass fiir die betriebliche Praxis die Dokumentations-
und Reflexionsinstrumente zu liberarbeiten sind, diese missen schlanker werden, damit
sie den Rahmenbedingungen im Betrieb (wenig Zeit, tendenziell kein ungestorter Rah-
men, situationsbedingter Druck auf unmittelbare Anwendung etc.) entsprechen kénnen.
Das erscheint in erster Linie als eine Frage der Akzeptanz — ein unhandliches Verfahren
wird schlicht und einfach nicht umgesetzt — zudem stellt sich hier wesentlich auch die
Frage eines moglichen Nutzens fiir die AnwenderInnen — keine Uberforderung durch zu
viel Blrokratie; konkreter Nutzen fiir die Anwendung ist das Ziel!

5.3 TrainerInnenkonferenz in Hamburg, 1 / 2003

TeilnehmerInnen: ArbeitsassistentInnen sowie Mitarbeiter des Berufsbildungszentrums

5.3.1 AKTUELLER STAND DER MODULERPROBUNG

In der Schulklasse (IBV) wurde aktuell mit der Erprobung der Module begonnen, tatsach-
lich stehen sie damit erst ganz am Anfang. In Vorbereitung auf diesen Durchgang wurde
eine Unterrichtseinheit daflir verwendet, die Bildungswiinsche und das Interesse der Teil-
nehmerInnen zu erheben. Dabei wurde deutlich, dass ihnen durchaus bewusst ist, dass
sie in vielen Bereichen Hilfestellungen durch Bildungsinputs bendétigen. Daraus ist eine

41



lange Liste mit Interessensanmeldungen und Wunschthemen entstanden, die in der
nachsten Zeit abgearbeitet werden soll.

Bereits in dieser ersten Runde ist deutlich geworden, dass die TeilnehmerInnen jede
Menge eigene Beispiele haben, die sie in die Bearbeitung einbringen kénnen und wollen.
Damit zeichnet sich ab, dass (iber diese personliche Betroffenheit auch eine Ankniipfung
in der gemeinsamen Bildungsarbeit an individuelle Fragen und Problemstellungen mdglich

sein wird.

5.3.2 MobuL: FLEXIBILITAT

Das Modul ist sehr aufbauend gestaltet. Das fiihrt zur Schwierigkeit, dass es nur sehr
schwer aufgeteilt werden kann.

Insgesamt ergibt sich aus der Modulvorgabe ziemlich viel Druck an die Durchfiihrung —
die Messlatte liegt ziemlich hoch, die Zeit wird de facto aber immer zu kurz

Konkret ist es sich bei der Durchfiihrung nicht ausgegangen, mit den TeilnehmerInnen
eine systematische Feedback-Runde durchzufiihren — d.h. es gibt keine Riickmeldungen.

5.3.3 MobDuL: KRITISIERBARKEIT

Im Abstand von 6 Wochen wird im Rahmen der Hamburger Arbeitsassistenz eine Bewer-
bungsgruppe veranstaltet, die in Hinkunft auch fiir die Durchfiihrung von einzelnen Modu-
len genutzt werden soll. Konkret wurde in diesem Kontext bisher bereits das Modul
JKritisierbarkeit™ realisiert.

Dabei zeigt sich ganz deutlich, dass das Thema zwar ganz klar ist — in Wirklichkeit aber
sehr komplexe Inhalte dahinter stecken. Das fallt denn auch bei einigen der vorgeschla-
genen Methoden auf, dass diese doch eher kompliziert bzw. zu differenziert ausfallen und
die Bearbeitung dieser Materialien den TeilnehmerInnen nicht gerade leicht fallt.

Kritisiert wird dabei auch, dass die vorgeschlagenen Beispiele doch sehr negativ ausge-
wahlt sind. Das ist zum Teil dann flir die TeilnehmerInnen eine harte Nuss, die sich durch
diese Arbeit womdglich noch in ihren konkreten Abwertungserfahrungen bestétigt fiihlen.

Allgemein aber haben die TeilnehmerInnen mit viel SpaB auf die einzelnen Vorschlage und
Bearbeitungsmethoden reagiert — z.T. waren die einzelnen Arbeitseinheiten sehr zufrie-
denstellend.
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Insgesamt wird es als ,voller Luxus"™ bewertet, dass mit jobwarts jetzt ausgearbeitete Ma-
terialien zur Verfligung stehen. D.h. dass man / frau sich in der Vorbereitung viel Zeit
erspart und konkretere Vorsorgen fiir die jeweils anstehende Gruppe / die TeilnehmerIn-
nen etc. verwenden kann.

Die vorgesehenen 90 Minuten haben sich fur die konkrete Bearbeitung dieses Moduls als
deutlich zu kurz herausgestellt. Unter anderem war es auch nicht mehr mdglich, das vor-
geschlagene Rollenspiel zu realisieren. Aber: beim nachsten Treffen soll es weiter gehen!

5.3.4 MobpuL: ,UMGANG MIT UNGEWOHNLICHEN SITUATIONEN"

In einer Arbeitsgruppe mit 5 TeilnehmerInnen stehen insgesamt 90 Minuten zur Verfi-
gung, die sich aber als deutlich zu kurz erweisen.

Von Bedeutung erscheint, dass es rasch gelingt, mit den TeilnehmerInnen eine gute Ar-
beitsgrundlage zu erarbeiten. Sie berichten ihre Beispiele, gemeinsam wird eine Auswahl
darliber getroffen, welchen Beispiel sie nun vertiefend behandeln méchten.

Daraus ergibt sich eine sehr intensive Arbeitseinheit, bei der allerdings nur zu schnell
deutlich wird, dass die Zeit nicht reicht. Konkret ist es nun nicht mehr maéglich, das Thema
soweit abzuschlieBen und die erarbeiteten Inhalte gemeinsam auszuwerten. Damit bleibt
auch die Aufgabe der Erarbeitung und des Ausprobierens von Verhaltensalternativen of-
fen.

Hervorgehoben wird die positive Erfahrung mit der Methode des Rollenspiels. Damit ergibt
sich die Moglichkeit, auch einmal ein anderes Verhalten zu erproben, in eine andere Rolle
zu schliipfen und gewissermafen selbst zu erleben, wie das jeweilige Thema aus einer
anderen Warte erlebt und gesehen wird.

In der Diskussion gibt es nun auch einen kurzen Ausflug in die Situation der Beratung am
Arbeitsplatz und die Mdglichkeit, auch hier kleinere Rollenspieleinheiten durchzufiihren —
als Alternative bzw. als gezielte Ergdnzung zu sonst Ublichen verbalen Bearbeitung.
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5.3.5 MobuL: ,UMGANG MIT GEFUHLEN"

fur die 1 : 1 — Situation erweist sich dieses Modul als nicht hilfreich, weil es zu wenig dif-
ferenziert ist und fiir die Anwendung in der 1 : 1 — Situation groBe Anderungen und Adap-
tierungen notwendig sind. Dabei wird bedauert, dass die versammelten Lernmaterialien
auch nur wenig Anregungen fir die 1 : 1 — Situation geben.

5.3.6 MobuL ,,UMGANG MIT ANLEITUNG"

Die Erprobung dieses Moduls hat sich als schwierig herausgestellt. So wurde anfangs ver-
sucht, einzelne Teile aus dem Modul direkt am Arbeitsplatz einzusetzen. Dabei stellte sich
aber rasch heraus, dass das nicht wirklich méglich war. Da gab es keinen geschiitzten
Rahmen, das flihrte dann dazu, dass es standig zu Stérungen kam (,,das ist zu wuselig"),
was sich negativ auf die Konzentration der Teilnehmerin auswirkte.

Die Arbeitsassistentin wahlte deshalb einen anderen Ort — und verlagerte die Lerneinheit
kurzerhand ins Caféhaus.

Als wesentlich wird geschildert, dass das Modul eine groBe Hilfe fiir die Vorbereitung dar-

stellt und die Einstimmung auf das anstehende / zu bearbeitende Thema sehr erleichtert.

Das gilt insbesondere flir die Strukturierung der Problemanalyse sowie flir die Anregungen
zur differenzierten Bearbeitung.

In der konkreten Durchfiihrung des Moduls mit der Teilnehmerin wird als Ergebnis festge-
stellt, dass es gelungen ist, die wesentlichen Botschaften zu vermitteln, als da sind:

e die Anweisung verstehen lernen — und sich im Bedarfsfall aktiv vergewissern, dass
man / frau das auch richtig verstanden hat

e eine Anweisung aktiv einzufordern, wenn unklar ist, was man / frau von einem/r
erwartet.

In der konkreten Umsetzung hat sich auBerdem die Flexibilitdt der Trainerin bewahrt, die
Rahmenbedingungen fiir die Durchflihrung so zu gestalten, dass es fir die Teilnehmerin
wieder gepasst hat. Dementsprechend war es dann auch notwendig, in der konkreten
Durchflihrung auch die vorgeschlagene Reihenfolge der EinzelmaBnahmen den konkreten
Bedingungen anzupassen und einen individuellen Zielrahmen zu stecken.
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5.3.7 ZUSAMMENFASSUNG

In der abschlieBenden Runde kommen wir zu einem sehr positiven Feedback — und zwar
auch durch jene KollegInnen, die nicht an der Erstellung der Module beteiligt waren.

Das betrifft insbesondere die Reichhaltigkeit der Materialien. Besonders hervorgehoben
werden auch die differenzierten Vorschlage fir Bearbeitungs- und Umsetzungsschritte in
der Arbeit mit den TeilnehmerInnen sowie die breite Streuung der damit ermoglichten
Einsatzmdglichkeiten — von der Lerngruppe bis hin zu speziellen 1:1-Situationen, sei es
nun am Arbeitsplatz oder im Bdiro.

5.4 Trainerinnenkonferenz in Mohacs, 11 / 2002

Die Kolleginnen in Mohacs haben sofort nach dem Partnertreffen in Irland mit den ersten
Erprobungen begonnen — auf der Grundlage der von einer Mitarbeiterin Uibersetzten Mo-
dule wurden im Zeitraum Oktober bis November insgesamt 5 Module & 90 Minuten (je
drei Lerneinheiten mit der Dauer von jeweils 30 Minuten und zwischenzeitigen Pausen)
durchgearbeitet — 1 Modul pro Woche; mit 4 mannlichen und 2 weiblichen TeilnehmerIn-
nen (im Alter von 20 bis 40 Jahren).

Die Trainings wurden von jeweils drei Mitarbeiterinnen und jeweils im Wohnheim durch-
gefihrt. Wichtig erscheint hier noch der Hinweis darauf, dass diese Trainings in Abspra-
che mit der Leitung des Arbeitsprojektes realisiert wurden, um lber diese Feedback-
Schleife auch direkt auf die Situation am Arbeitsplatz einwirken zu kénnen.

5.4.1 MobuL: KRITIKFAHIGKEIT

Zum Einstieg realisierten 2 Trainerinnen in einem Rollenspiel drei unterschiedliche Varian-
ten der Kritik. Insbesondere wird versucht, folgende Kritikformen gegeniber zu stellen:

e demiutigende Form der Kritik
e zivilisierte Form der Kritik
e vehemente Abwehr von Kritik durch die kritisierte Person

Die TeilnehmerInnen reagieren auf diese Rollenspiele sehr emotional und erweisen sich
als unfahig zu differenzieren. Unabhangig vom inhaltlichen Kontext — Kritik darf nicht sein!
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Erst nach einer langeren Bearbeitungsschleife, letztlich erst nach der Pause und im neuer-
lichen Anlauf, sind die TeilnehmerInnen in der Lage, auf ein differenzierteres Gesprach
Uber Defizite im Verhalten und Fehler einzusteigen. Mit Ausnahmen: Einzelne erweisen
sich auch dann als ablehnend und verweisen ib. darauf, dass die kritisierte Trainerin ja
sehr sympathisch ist!

Auch in der weiteren Bearbeitung des Themas bleiben die TeilnehmerInnen bei den Bei-
spielen aus den Rollenspielen. Allerdings ist es nun mdglich, im Detail auf Fragen nach der
Art der Kritik einzugehen. Kritik zu duBern wird damit gewissermaBen zu einer Frage der
personlichen Kompetenz. Die TeilnehmerInnen werden nun auch eingeladen, die anderen
TeilnehmerInnen daraufhin einzuschatzen, ob und inwieweit die in der Lage sind, zu kriti-
sieren bzw. mit Kritik umzugehen.

Gleichzeitig nehmen auch die Trainerinnen eine Einschatzung der Kritikfahigkeit der Teil-
nehmerInnen vor und stellen dabei fest, dass ihre Einschatzungen der Kritikfahigkeit der
TeilnehmerInnen weitgehend Ubereinstimmen.

In diesem Durchgang zeigt sich, dass die TeilnehmerInnen in ihren Einschatzungen der
Kritikfahigkeit der anderen TeilnehmerInnen doch relativ abhangig bleiben von Sympathie
und Antipathie, beeinflusst von mehr / minder informeller Gruppenhierarchie.

Zum Abschluss werden nun die Einschatzungen durch die Trainerinnen mit denen der
TeilnehmerInnen verglichen. Dabei zeigen sich groBe Unterschiede — die TeilnehmerInnen
wehren sich gegen die Einschatzungen der Trainerinnen und es kommt abschlieBend zu
einer lebhaften Debatte — wer denn nun recht hatte.

In einem dritten Durchlauf beschaftigen sich dann die TeilnehmerInnen mit einem syste-
matischen Vergleich von Selbsteinschatzungen und den Fremdeinschatzungen durch die
anderen TeilnehmerInnen. Auch diesmal klaffen die Ergebnisse weit auseinander.

In Rollenspielen wird versucht, hier die unterschiedlichen Einschatzungen zu differenzie-
ren. Insbesondere erweist es sich dabei als wichtig, zwischen Kritisieren und Kritisiert
Werden zu unterscheiden. In der Diskussion wird versucht, den TeilnehmerInnen zu ver-
mitteln, dass Kritik wichtig ist und nitzlich sein kann — abhangig davon, wie diese Kritik
geduBert wird, ob diese also sachlich und dem Thema angemessen vorgebracht wird,
oder im Gegenteil auf einer sehr personlichen und emotionalen Ebene so vorgebracht
wird, dass sie eben nicht hilfreich sondern eher demiitigend erlebt wird.
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Im Nachhinein betrachtet stellen die Trainerinnen fest, dass die Frage der Kritikfahigkeit
ein tagliches Problem bleibt. Bedauernd meinen sie, dass das Training nichts gebracht
hatte. Weder Transfer noch Verhaltensanderungen sind mithin gegluickt.

In der gemeinsamen Diskussion dieses Riickblickes versuchen wir eine weitere Differen-
zierung und bemiihen uns um eine Unterscheidung der unterschiedlichen Zielebenen:

e Person
e Verhalten
e Transfer von der Schulungs- in die betriebliche Situation

U.a. stellen wir dabei fest, dass es in der derzeitigen Praxis noch keine durchgangigen
Vorsorgen fiir eine Kooperation zwischen der Betreuung am Arbeitsplatz und den Mitar-
beiterinnen im Wohnheim gibt. Tatsachlich sind derzeit auch noch keine Vorsorgen fir
eine personliche Assistenz im Arbeitsprojekt realisiert.

Damit wird auch verstandlich, dass der Transfer von der Schulungssituation in das be-
triebliche Umfeld noch zur Ganze den TeilnehmerInnen liberlassen bleibt — und eher aus-
bleibt.

5.4.2 ERWARTUNGEN DER TEILNEHMERINNEN AN BILDUNGSINPUT

Die TeilnehmerInnen wiinschen sich neue — interessante — lehrreiche Inputs, sie freuen
sich auf Rollenspiele und ,spannende" Methoden; sie wiinschen sich Bildung, weil sie
gleichrangig werden und gebildet sein wollen.

Wichtig ist den TeilnehmerInnen auch, gemeinsam am Unterricht teilnehmen zu kénnen —
die Gruppe gilt gewissermaBen als eigenstandiger Wert (das zeigt sich auch in den Haus-

besprechungen, in denen es als Privileg eingeschatzt wird, dass einzelne an den Jobwarts
— Angeboten teilnehmen diirfen. Die anderen wiinschen sich das auch und bewerben sich
um die Zulassung zur Gruppe).

Die Trainerinnen kdnnen nicht ganz glauben, dass diese Erwartungen der Realitat ent-
sprechen und beflirchten, dass die TeilnehmerInnen diese Erwartungen duBern, weil sie
glauben, dass die Trainerinnen diese Antworten wiinschen.
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Gleichzeitig ist auch zu beobachten, dass die Erwartungen der TeilnehmerInnen eher auf
einer abstrakten / allgemeinen Ebene bleiben, dass sie mit den Inhalten der angekiindig-
ten Lerneinheiten nicht so besonders was anfangen kénnen, als dass sie bereits konkrete
Erwartungen duBern kdnnten.

5.4.3 RUCKMELDUNGEN DER TEILNEHMERINNEN

Die TeilnehmerInnen duBern sich in ihren Rlickmeldungen durchwegs positiv. Insbesonde-
re betonen sie die gemeinsame Bearbeitung als wichtig. Weiters war die gemeinsame
Arbeit interessant und keineswegs langweilig. Besonders gut kommt hier auch die Metho-
de des Rollenspiels weg, das offensichtlich Eindruck hinterlassen hat.

Positiv wird weiters bewertet:
e Verstandigung untereinander
e Finden von gemeinsamen Ergebnissen
e Transfer von Gelerntem in den Alltag am Arbeitsplatz

Gemeinsamer Tenor: Wir machen das gerne, wir sind stolz darauf, mitmachen zu dirfen.
Kritisiert wird, dass die Einheiten zu kurz ausgefallen sind, dass sie mehr wollen! Als Ver-
mutung der Trainerinnen wird hier noch der Eindruck wiedergegeben, dass so manche
TeilnehmerInnen wohl gerne mehr im Mittelpunkt gestanden ware, um mehr von sich
zeigen kénnen.

5.5 Treffen mit den TrainerInnen in Belfast, November 2002

Mein Besuch in Nordirland fallt auf einen denkbar unglinstigen Zeitpunkt. So steht die
langjahrige leitende Mitarbeiterin und Verantwortliche fiir die Durchfiihrung der Jobwarts-
Aktivitaten des Action Mental Health — Teams fiir alle Beteiligten iberraschend vor dem
Abschied, sowohl als Leiterin der Einrichtungen und Angebote flir Menschen mit Lern-
schwierigkeiten als auch bezliglich ihrer koordinierenden Mitwirkung an ,jobwarts’. Meine
Besuchsrunde in den Einrichtungen in Belfast und Umgebung ist gleichzeitig ihre Ab-
schiedsrunde. Betroffene Gesichter pragen meinen Einstieg in die Evaluation der Erfah-
rungen mit dem jobwarts — Projekt in Nordirland.
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Unabhangig von diesen unglinstigen Rahmenbedingungen finden sich in den Einrichtun-
gen jeweils ausreichende Zeitnischen, um mit einzelnen MitarbeiterInnen ausfihrliche
Gesprache zu flihren: Uber Jobwarts, Ziele und den aktuellen Stand der Arbeit an den
Modulen, tiber Probleme mit (noch nicht vorliegenden) Ubersetzungen etc. und ib. iiber
meine Anforderungen und Erwartungen bezliglich der Anwendung von Evaluationsinstru-
menten und der Riickmeldungen von Ergebnissen.

Leider ist es aber aufgrund der aktuellen Rahmenbedingungen nicht mdglich, eine Traine-
rInnenkonferenz abzuhalten, um solcherart und in diesem Rahmen naher / detaillierter
auf Fragen im Kontext der Evaluation eingehen und konkrete Erfahrungen sammeln und
reflektieren zu kdnnen.

Bis dahin war es noch nicht mdglich, die Module von den anderen PartnerInnen zur An-
wendung zu bringen — u.a. weil sich die Lieferung der tbersetzten Module leider so weit
verzogert hat.

Zwischenzeitig wurde aber bereits ein Workshop mit den potenziellen TeilnehmerInnen
abgehalten, in dem diese Uber das Spektrum der Bildungsangebote aus Jobwarts vorge-
stellt wurde. Bei dieser Gelegenheit hatten die TeilnehmerInnen auch die Méglichkeit, ihre
ganz personlichen Bildungswiinsche vorzustellen und zu sammeln. Bei der vergleichenden
Zusammenstellung der individuellen Wiinsche und Bildungsbediirfnisse ergab sich zur
Uberraschung aller Beteiligten ein hoher Grad an Ubereinstimmung. Mit anderen Worten:

Die Bildungswiinsche und Bediirfnisse der potenziellen KundInnen von Bildungsangeboten
sind im jobwarts — Programm enthalten.

Konkret ist damit festzuhalten, dass es zu diesem Zeitpunkt nicht méglich war, systemati-
sche Beitrage zu Evaluation einzuholen. Tatsachlich sind diese aber auch in den Monaten
danach nicht nachgereicht worden. D.h. Praxiserfahrungen aus Nordirland sind solcherart
nicht fir die Evaluation zur Verfiigung gestellt worden und mithin in dieser Zusammen-
schau der Evaluationsergebnisse nicht berlicksichtigt. Dieser Mangel erscheint insbeson-
dere vor zwei Gesichtspunkten besonders bedauerlich:

e So sind die nordirischen KollegInnen vor allem in der edv-gestiitzten Schulung
bzw. Beschaftigung ihrer KundInnen sehr weit fortgeschritten — gerade in Hinsicht
auf diese Besonderheit ware es sehr wichtig gewesen, hier einen systematischeren
Input von Erfahrungen, Reflexionen und Rickmeldungen zu erhalten.
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5.6

Zweitens wollten die nordirischen KollegInnen in der Umsetzung der jobwarts —
Module im Kontext von Lerngruppen eine strikte Unterscheidung von zwei Grup-
pen vornehmen; danach sollte eine Gruppe mit Personen gebildet werden, die
Uber relativ gut entwickelte Lese- und Schreibkompetenzen verfligen; eine weitere
Gruppe sollte flr jene Personen eine spezielle Forderung realisieren, die keine aus-
reichenden Fertigkeiten zur schriftlichen Kommunikation haben. Damit ware es
maoglich geworden, eine ergdnzende Fragestellung, namlich nach Vor- und
Nachteilen von homogener oder heterogener Gruppenbildung, mit in die Evaluati-
on aufnehmen zu kénnen.

TrainerInnenkonferenz in Graz, 11 / 2003

In einer abschlieBenden TrainerInnenkonferenz in Graz steht ein allgemeiner Rickblick

auf die jobwarts — Erfahrungen der mehr / minder intensiv beteiligten MitarbeiterInnen

von Alpha Nova zur Diskussion.

Insbesondere beschaftigen wir uns dabei mit folgenden Themenstellungen:

a)

b)

d)

Befindlichkeit — im Riickblick (Modulerstellung, Erprobung, eigene Rolle als Traine-

rIn etc.)

Feedbacks von TeilnehmerInnen (was taugt das Material — aus der Sicht der Teil-

nehmerInnen?)

allgemeine Einschatzung — Was hat es gebracht? Was bringt es den TeilnehmerIn-

nen (aus der Sicht der TrainerInnen)

abschlieBende Riickmeldungen fiir die Evaluation — 2. Arbeitsintegrationstest; per-
sonliches Interview mit TeilnehmerInnen — Sammlung von Botschaften Uiber

jobwarts aus der Sicht der TeilnehmerInnen)

5.6.1 RUCKBLICK / PERSONLICHE ERFAHRUNGEN MIT JOBWARTS

Die Modulentwicklung war fur die MitarbeiterInnen von BEAT mit groBem Aufwand ver-

bunden; das ist ib. auf die groBen Anforderungen zuriickzufiihren, die aus dem Anspruch

entstanden sind, dass dieses Material auch extern / d.h. in anderen Einrichtungen und

von anderen TrainerInnen verwendet werden soll.
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Das war schon anstrengend, aber jetzt ist es sehr zufriedenstellend — das Gefihl, das ist

wirklich was, was auch flir andere taugt.

Die Mitarbeit an der Modulerstellung und der Erprobung der Module wird von den Mitar-
beiterInnen als personliche Weiterbildung bewertet — das hat ihnen ganz personlich was
gebracht, die Wahrnehmung ihrer KundInnen verbessert / erweitert und (siehe dazu

nachstes Kapitel) eigene / alternative Jobperspektiven eréffnet.

Die bisher eingeholten Riickmeldungen, sowohl von anderen TrainerInnen als auch von
den TeilnehmerlInnen, stellten dem Jobwarts-Produkt, den einzelnen Modulen und dem
vorhandenen / aufbereiteten Lernmaterial ein sehr gutes Feedback aus: Danach sind die

Module anwendbar!

Der Probelauf, ein ausgewahltes Modul im Rahmen der Tagung mit externen Teilnehme-
rInnen aus anderen Einrichtungen zu erproben, war eine sehr positive und bestarkende
Erfahrung. (Konkret wurde bei der Tagung mit acht TeilnehmerInnen aus anderen Einrich-
tungen ein dreistlindiger Workshop abgehalten; in diesem Rahmen wurde ein Modul be-
arbeitet.) Die Riickmeldungen der TeilnehmerInnen waren ausgesprochen positiv; liber-
wiegend haben diese festgestellt, dass sie weitere Bildungsangebote dieser Art besuchen

wollen.

Die Module bieten Praxisbeispiele, viele inhaltliche und methodische Anregungen, geben

Sicherheit in der Umsetzung mit der Lerngruppe.

5.6.2 PERSPEKTIVE: NEUES ARBEITSFELD

Parallel zu dieser Erstellung der Module hat sich flir die MitarbeiterInnen im BEAT eine
neue Perspektive aufgetan, sich verstarkt im Bereich Weiterbildung fiir die TeilnehmerIn-
nen zu engagieren, d.h. auch fiir die eigene Jobperspektive eine persdnliche Weiterbil-
dung als TrainerIn anzugehen / abzustlitzen. Fir die Mitarbeiterin des BEAT ergibt sich
daraus eine konkrete neue Arbeitsperspektive / Spezialisierung fiir die Durchfiihrung von

maBgeschneiderten Bildungsangeboten:

Aus jobwarts kénnte solcherart ein neues Beschaftigungsfeld fiir MitarbeiterInnen

werden.
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5.6.3 PERSPEKTIVE: NEUE ANGEBOTSSCHIENE

Flir BEAT selbst stellt sich dariiber hinaus die Frage, inwieweit sich aus diesen Bildungs-
angeboten flir die Zielgruppe eine neue Angebotsschiene erarbeiten lasst, die sich tber
den eigenen KundInnenkreis hinaus auch an andere Einrichtungen und deren KundInnen
richtet.

Jobwarts stellt dann gewissermaBen einen Fundus fir die einrichtungsspezifische Ange-
botsentwicklung dar, bietet den MitarbeiterInnen die Chance fiir Spezialisierung und Auf-
wertung der MitarbeiterInnen; Professionalisierung in einem wichtigen erganzenden An-

gebotsbereich.

Jobwarts bietet mithin eine Chance zur Aufwertung von MitarbeiterInnen!

5.6.4 VISION: JOBWARTS — AKADEMIE

Unter diesem Stichwort werden kurz die weiteren Vorhaben angesprochen. Danach muss
Alphanova / BEAT ein Stlick weit die eigene Organisation und die zentralen Strukturen
weiter entwickeln, in konsequenter Offentlichkeitsarbeit dieses neue Feld besetzen, den
dafir sicherlich vorhandenen Markt gezielt erschlieBen, das Bildungsangebot in den be-

stehenden Netzwerken bekannt machen und bewerben!

5.6.5 EFFEKTE BEI TEILNEHMERINNEN IN DER SUBJEKTIVEN EINSCHATZUNG DURCH
TRAINERINNEN

In den konkreten Erprobungen konnten bei den TeilnehmerInnen drei unterschiedliche

Reaktionsmuster beobachtet werden:

> Ablehnung: Bei einzelnen TeilnehmerInnen war festzustellen, dass sie mit Ableh-
nung auf die Erfahrung einer intellektuellen Uberforderung reagiert haben. Das hat
wesentlich damit zu tun, dass das Bildungsangebot in Form einer Lerngruppe nur
zu leicht Zlige der Verschulung annimmt. Die TeilnehmerInnen reagieren darauf
mit tendenzieller Abwehr; sie wiederholen Reaktionsmuster aus ihren friiheren

schulischen Erfahrungen — stéren, Spal3 machen, abschalten etc.
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» Wunsch nach Transfer: Von vielen TeilnehmerInnen wird groBes Interesse an den
angebotenen Themen und Fragestellungen bekundet, das aber immer auch mit
Unsicherheit verbunden ist, ob und wie die bearbeiteten Inhalte dann in ihre Pra-
xis in der konkreten Arbeit umgesetzt werden kdénnen. Diese Skepsis beziiglich der
Transfermdglichkeiten (aus eigenem Vermdégen) und der Wunsch nach einer Fort-
fuhrung der Unterstiitzung in Richtung Arbeitsleben verweisen in der Einschatzung
der TrainerInnen auf die Notwendigkeit; gezielte Vorsorgen fiir einen direkten
Austausch mit den Job/ArbeitsassistentInnen; unterstiitzt z.B. durch schriftliche
Materialien, die den TeilnehmerInnen im Anschluss an die Workshops mitgegeben
werden etc., einzuplanen und in der Umsetzung der Bildungsmodule zu beriick-

sichtigen.

» Positive Resonanz auf ,Leonardo-Pass": Von BEAT wurde — nach dem Muster der
Hamburger Arbeitsassistenz und der kooperierenden Institution der berufsvorbe-
reitenden schulischen Weiterbildung — eine Mappe zur Dokumentation der durch-
geflihrten / absolvierten Bildungseinheiten entwickelt, die von den meisten Teil-
nehmerInnen zum einen sehr begriiBt wurde und die sich zum anderen fir die
Kommunikation mit den persénlichen AssistentInnen der TeilnehmerInnen bewahrt
hat.

> Bedarf nach sozialem Lernen: Die Arbeit in der Lerngruppe bietet die groBe Chan-
ce, konkret mit den vielfach beobachteten Bedirfnissen nach sozialen Lernerfah-
rungen zu arbeiten. Das betrifft einmal die Beobachtung, dass viele Teilnehmerln-
nen konkrete Unterstlitzung dabei brauchen, einen Zugang zur Gruppe zu realisie-
ren, sich also im Rahmen der Gruppe eine adaquate soziale Rolle zu erarbeiten.
Zugleich wird bei vielen TeilnehmerInnen nach wiederholten Lernerfahrungen mit
und in der Gruppe die Erfahrung gemacht, dass sichtbare und spiirbare Effekte

bzgl. einer verbesserten Sozialkompetenz erreicht werden kénnen.

> Heterogenitat der Gruppe: In der Erfahrung der TrainerInnen hat sich gezeigt,
dass es wichtig ist, sich in der Vorbereitung auf die Durchflihrung der Schulungs-
einheiten auch gut auf die Heterogenitat der Gruppe vorzubereiten. Dabei kann
gelten: Je heterogener die Gruppe, umso differenzierter und letztlich / tatsachlich
individueller muss in der Durchfiihrung vorgegangen werden. Das betrifft insbe-
sondere die Frage, ob einzelne TeilnehmerInnen z.B. beim Lesen oder beim

Schreiben Hilfe / Assistenz bendtigen, wie es um die Konzentrationsfahigkeit /
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Aufmerksamkeitsphasen bestellt ist etc. Der Einschatzung der teilnehmenden Trai-
nerInnen nach ist der Heterogenitat von Gruppen gegentiber einer bestenfalls
Pseudo-Homogenitat der Vorzug zu geben — auch wenn dabei der direkte Lerner-
folg gegentiber den sozialen / Gruppeneffekten tendenziell zu kurz kommt. (Ho-
mogenitat in der Gruppe verleitet tendenziell dazu, soziale Aspekte des Kommuni-
kation in der Gruppe eher zu vernachlassigen — und mit vollem Tempo die Inhalte
in den Vordergrund zu stellen.)

Gefahr der inhaltlichen und Anspruchsiberfrachtung: Die TrainerInnen mussten
fur sich die Erfahrung machen, dass sie sich in den ersten Anwendungen der
jobwarts Module zu sehr auf die Inhalte konzentriert haben. Dabei sind sie dann
tatsachlich in der Umsetzung / Durchfiihrung Uber die eigenen Anspriiche gestol-
pert, was sie denn nicht noch alles riiber zu bringen hofften. Als viel wichtiger hat
sich dann bei zunehmender Erfahrung herausgestellt, dass es in erster Linie ein-
mal ganz simpel darum gehen muss, danach zu trachten, die einzelnen Teilnehme-
rInnen tatsachlich dort abzuholen, wo diese stehen, sie also mit ihren Interessen

und ihrer persénlichen Betroffenheit zu aktivieren und einzubinden.

Uberschriften und Zielformulierungen in einzelnen Modulen sind zu hoch gesteckt:
Dieser Gefahr der inhaltlichen und Anspruchsiiberfrachtung wird nach Ansicht der
TrainerInnen durch entsprechende Formulierungen in den Modulen Vorschub ge-
leistet. Unter anderem wird dabei nicht darauf Bezug genommen, dass viele Kun-
dInnen groBe Schwierigkeiten beim Lesen und Schreiben haben. Handouts und

Lernmaterialien setzen diese Kompetenzen aber weitgehend voraus.

Bedarf nach erganzender Kommunikation: Es ist unter diesen Vorzeichen wichtig,
wenn die TrainerInnen vorab mit den AssistentInnen der KundInnen kommunizie-
ren, um solcherart ein wenig Vorwissen Uber zentrale Bediirfnisse derselben sam-

meln zu kénnen, das dann in die konkreten Vorbereitungen einflieBen kann.
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> Vor allem aus den Werkstatten wird berichtet, dass diese die vorgelegten Materia-

lien zum Teil nur mit wesentlichen Abanderungen und Nachbesserungen anwen-
den kénnen, zumal in den Modulen weitgehend ein relativ hohes Leistungs- und

Kompetenzlevel bei den KundInnen vorausgesetzt wird.

5.6.6 VORTEILE DER (HETEROGENEN) LERNGRUPPE

In der gemeinsamen Reflexion sammeln die TrainerInnen Wertungen zur Heterogenitat

der Lerngruppen, die ihrer Ansicht nach folgende Pluspunkte fiir sich verbuchen kann:

Lerneffekte in Bezug auf Riicksicht auf Schwachere
sich einlassen auf Gruppe
andere Vorbilder erleben kénnen

eigene Rolle in der Gruppe steht als Thema im Raum und kann in der Gruppenar-

beit bearbeitet werden

In der Gruppe ist es den TeilnehmerInnen auch mdglich, mit alternativen Rollen
und Verhaltensmustern zu experimentieren; Probehandeln im ,beschiitzten’ Rah-

men der geleiteten Gruppe
eigenen Platz in der Gruppe definieren, reflektieren und (eventuell) neu besetzen

In einer gut gefiihrten Gruppe ist es mdglich, férdern und fordern in einem flie-

Benden Gleichgewicht zu halten.

5.6.7 PROBLEME MIT HETEROGENEN LERNGRUPPEN

Konkret stellt sich allerdings in heterogenen Lerngruppen die Frage, wie TeilnehmerInnen

in die Gruppenarbeit integriert werden kdnnen, die deutlich (leistungs-)schwacher sind als

die Mehrheit. Tatsachlich ergibt sich hier die Gefahr, dass einzelne TeilnehmerInnen dann

im Verlauf der Gruppenarbeit ,tbrig" bleiben und tendenziell von der Gruppe ausge-

schlossen werden (mobbing, auslachen etc. sind mogliche Reaktionsformen der Grup-

penmehrheit, die die Kompetenz der TrainerInnen auf eine harte Probe stellen kdnnen).
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Tatsachlich nehmen die vorliegenden Materialien und Module keinen direkten Bezug auf
diese Fragen der Fiihrung von (heterogenen) Gruppen, geben keine (ausreichende) Hilfen
fur die vorgeschlagene Binnendifferenzierung in der Durchfiihrung der Lerneinheiten etc.

5.6.8 TRANSFER / ERFORDERNISSE

Vor allem dann, wenn TrainerInnen und AssistentInnen nicht ident sind, ist es wichtig, in

der Umsetzung der Lerneinheiten Vorsorgen fiir einen intensiven Austausch zu treffen

zum Teil vorab, um allféllige besondere Bediirfnisse der KundInnen schon in der Vorberei-

tung bertlicksichtigen zu kénne

vor allem aber fiir die weitere Arbeit an den Lerninhalten in der konkreten betrieblichen

Praxis / in der eins zu eins Betreuung am Arbeitsplatz:
Bewahrt hat sich gemaB den Erfahrungen der TrainerInnen

e gemeinsam mit den KundInnen im Anschluss an die Lerneinheiten noch einmal das

Handout des Kurses sowie die erarbeiteten Materialien durchzugehen

e daflir zu sorgen, dass diese Materialien in den Leonardopass eingeordnet werden
— quasi als Mitteilung an den / die AssistentIn, was in dieser Lerneinheit passiert
ist / welche Ergebnisse gerade hinsichtlich des Transfers in die Arbeitspraxis dabei

erarbeitet wurden etc.

e als besonders angenehm wurde erlebt, wenn die ArbeitsassistentInnen auf der
Grundlage dieser Materialien dann noch einmal direkt bei den TrainerInnen nach-

gefragt haben.

Kritisch merken die TrainerInnen an, dass in den Jobwarts-Materialien fiir Lerngruppen

keine Handouts fiir die ArbeitsassistentInnen vorbereitet / enthalten sind.
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6. Ergebnisse unter besonderer Beriicksichti-
gung der Sicht der TeilnehmerInnen

6.1 Begleitende Evaluationsgruppe / Graz11/01 -11/02

Als zentrales Instrument flir die Evaluation von jobwarts und ib. zur Gewahrleistung der
systematischen Einbindung vom Menschen mit Lernschwierigkeiten als Zielgruppe der zu
erarbeitenden Bildungsangebote wurde zu Beginn des Projektes eine Evaluationsgruppe
eingerichtet.

In dieser gemeinsamen Arbeit sollten wesentlich die in internationaler Zusammenarbeit
abgestimmten Grundpfeiler des jobwérts-Projektes einer Uberpriifung durch eine Gruppe
aus Zielpersonen des Jobwarts-Angebotes unterzogen werden. GemaB der Zielliberein-
kunft sollten systematische Bildungsangebote ja (siehe dazu im Detail die oben vorgestell-
te Auseinandersetzung mit den zentralen Zielebenen und Leitzielen dieses internationalen

Projektes) folgende Elemente aufgreifen:
e arbeitsbezogene Grund- und Schliisselkompetenzen starken
e spezielle Fertigkeiten sichern
e weitergehende Qualifizierungen und Kompetenzen erweitern

e und damit den Zugang zu Erwerbsarbeit sowie die Integration von Menschen mit
Lernschwierigkeiten in den reguldren Arbeitsmarkt erleichtern respektive férdern.

Fir die Durchflihrung der Evaluationsworkshops war vorgesehen, dass jeweils 3 Traine-
rInnen anwesend sind — fallweise erganzt durch die Mitwirkung eines Zivildieners.

Die Zeitdauer wurde jeweils mit drei Vormittagen a 4 Stunden (jeweils von 9 — 13 Uhr)
fixiert, damit auch geniigend Zeit fir vorbereitende Motivationsarbeit und Gruppenkonsti-
tuierung, fiir Pausen sowie fiir die gemeinsame Nachbereitung und Verabschiedung ge-
wahrleistet werden konnte. Weiters sollte in diesem Zeitrahmen auch die Durchfiihrung
und exemplarische Uberpriifung der partizipativen Evaluationsinstrumente (Arbeitsintegra-
tionstest, Sammlung von Erwartungen und Riickmeldungen, Reflexion in Form eines Ses-
selkreises) untergebracht werden.
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6.1.1 VORBESPRECHUNG MIT TEILNEHMERINNEN UND ELTERN

In einem dem ersten Workshop vorgelagerten Abendtermin wurden Eltern und eingelade-
ne TeilnehmerInnen zu einer Informationsrunde versammelt, die wesentlich dazu diente,
den Beteiligten das gesamte Vorhaben der internationalen Projektpartnerschaft ,jobwarts"
vorzustellen, die Aufgaben der Evaluationsgruppe zu erldutern und die TeilnehmerInnen
zur aktiven Mitwirkung an diesem internationalen Projekt einzuladen.

An den Diskussionen dieser Vorstellungsrunde beteiligten sich nahezu ausschlieBlich die
anwesenden Eltern; die eingeladenen TeilnehmerInnen duBerten sich wahrend der ge-
meinsamen Sitzungszeit lediglich auf direkte Nachfrage: jeweils knapp und eher zurtick-
haltend. Diese Zurlickhaltung @nderte sich erst, nachdem die Eltern verabschiedet waren
und die TeilnehmerInnen sich noch zu einer kurzen Schlussrunde versammelten, um ge-
meinsam die Evaluationsgruppe zu konstituieren. Bei dieser Gelegenheit wurden die Teil-
nehmerInnen auch vorab Uber die inhaltlichen Details und die thematischen Schwerpunk-
te vorinformiert.

Grundtenor: Die Eltern begriiBten das Projektvorhaben und erklarten sich bereit, die Ar-
beit daran zu unterstiitzen. Gleichzeitig kam aber auch zum Ausdruck, dass die Eltern z.T.
ungeduldig — sobald als mdglich — erwarten, dass ihre Kinder auch gut auf eine Ausbil-
dungsstelle oder an einen Arbeitsplatz vermittelt werden. Die Mitwirkung im Rahmen der
Evaluationsgruppe verstehen sie in diesem Sinne lediglich als temporar — bis eben die
Jobintegration geklappt hat.

Die Zeit zur Diskussion wurde von den Eltern wesentlich auch zum Austausch von Erfah-
rungen genutzt: von Frust und Unzufriedenheit tiber unzureichende Vorsorgen fir die
Arbeitsintegration, von Enttduschungen im Zusammenhang mit begonnenen Ausbildungen
sowie der Kritik an der Vermittlungskompetenz von Behorden etc. Zum Ausdruck kam
dabei auch der wiederholte Hinweis darauf, dass es generell groBer Zuleistungen sowie
besonderer Hartnackigkeit der Eltern bedarf, bis eine tatsachliche Arbeitsintegration reali-
siert werden kann.
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6.1.2 ZUSAMMENSETZUNG DER GRUPPE

Die Evaluationsgruppe setzte sich aus KundInnen von Alpha Nova (Graz / Umgebung)
zusammen, die vom Team der BetreuerInnen ausgewahlt und jeweils individuell vorinfor-
miert wurden. Vorgeschlagen und dann auch schriftlich eingeladen wurden 6 Manner und
2 Frauen im Alter zwischen 18 und 22 Jahren, wobei sich die Gruppe im Verlauf der vier
Workshops jeweils geringfiigig anderte. Lediglich 2 TeilnehmerInnen haben alle vier
Workshops — verteilt (iber den Zeitraum eines Jahres — absolviert. Die Anderungen in der
Zusammensetzung der Gruppe gingen vor allem darauf zurlick, dass die TeilnehmerInnen
zwischenzeitig auf einen Arbeits- oder Ausbildungsplatz vermittelt wurden oder in der Zeit
des Workshops gerade ein Berufspraktikum absolvieren konnten.

Unabhangig von diesen Veranderungen in der Zusammensetzung erwies sich die Evaluati-
onsgruppe als heterogen beziiglich beruflicher Vorerfahrungen, Leistungsfahigkeit sowie
sozialer Kompetenzen. Durchgadngiges Faktum war dabei auch, dass die Gruppe keine wie
immer geartete Tradition in der Zusammenarbeit hatte und die TeilnehmerInnen sich un-
terschiedlich gut kannten, z.T. nur vom Sehen.

Leider war es im Zuge dieser selektiven Rekrutierung aus dem KundInnenstock von Alpha
Nova nicht mdglich, eine ausgewogene Verteilung nach dem Geschlecht und Alter zu rea-
lisieren. Insgesamt haben deutlich mehr Manner (7) an den Workshops teilgenommen als
Frauen (zusammen 2). An einzelnen Workshops bzw. Workshoptagen kam es zu der Situ-
ation, dass dann lediglich 1 weibliche TeilnehmerInnen sich gegen die ménnliche Uber-
macht durchsetzen und z.T. zur Wehr setzen musste.

In Bezug auf den Stand von beruflicher Orientierung bzw. Vorerfahrung war die Gruppe
der TeilnehmerInnen ausgesprochen heterogen. Das Spektrum reichte von

als positiv erlebter Berufserfahrung, die letztlich aber aus sozialen Griinden schei-
terte;

e sehr negativen Vorerfahrungen mit einer deutlich falschen Berufswahl;

e belastendem Scheitern in einer konkreten Ausbildung / Lehre;

e frustrierenden Erlebnissen, am Arbeitsplatz ausgentitzt und gemobbt zu werden;
e bis hin zu

e weitgehender Unklarheit Gber die weitere berufliche Orientierung sowie

e vereinzelten Praktika und Schnupperwochen aber ohne Erfahrung mit regularer
Erwerbstatigkeit.
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Konkret war bei den TeilnehmerInnen eine ausgesprochen unsichere Situation bzgl. der
weiteren beruflichen Perspektive gegeben, einige unter ihnen hatten zwar (mehr / minder
realistische) Erwartungen bzw. befanden sich konkret in einer Warteschleife, ob und wel-
che Berufspraxis als nachstes realisiert werden kann, ohne dass diese Perspektiven aber
als — auch nur halbwegs — sicher hatte gelten kdnnen.

Verstandlicherweise war diese Unsicherheit bezuglich der beruflichen Perspektiven in den
vier Evaluationsworkshops ein standiges Thema, wobei sich deutlich zeigte, dass die Teil-
nehmerInnen ausgesprochen unterschiedlich mit dieser Situation umgingen. Wahrend
einige eher demonstrative Gleichgiiltigkeit an den Tag legten, erwiesen sich andere als
unruhig und deutlich belastet.

So oder so wurde deutlich, dass die angebotenen Lerninhalte und Methoden immer auch
unter dem Gesichtspunkt bewertet wurden, inwieweit absehbar war, dass ihnen diese
Lernerfahrung beziglich ihrer beruflichen Perspektive niitzen kdnnte. Besonders krass
wurde dies von einem TeilnehmerInnen formuliert, der sich gegen spielerische Lernfor-
men und Methoden vehement abgrenzte: ,Das ist ja flir den Kindergarten!™ Im Gegensatz
dazu forderte er berufsrelevante Inhalte und mehr Ernsthaftigkeit in der Bearbeitung ein.

6.1.3 SETTING DER EVALUATIONSWORKSHOPS

Das grundsatzliche Setting der Evaluationsworkshops entspricht dem Modell der Lern-
gruppe. Allerdings ist durch die Vorsorge, dass vergleichsweise viele TrainerInnen (zwi-
schen 3 und 4 TrainerInnen auf 6 — 7 TeilnehmerInnen) einbezogen werden, sollte es
zudem moglich sein, auch erganzende und alternative Formen von Bildungssettings (1:1
Beratung, unterstitzte Kleingruppen, Wechsel zwischen Kleingruppe und Plenum etc.)
einbauen und erproben zu kdnnen.

In insgesamt vier Sitzungen & drei Tage / jeweils vier Stunden / im Zeitraum 11/01 bis
11/02, d.h. parallel zur Erstellung der Bildungsmodule und Lernmaterialien, wurden in
diesem Lerngruppensetting zentrale Fragen, Themenstellungen und methodische Ansatze
der Vermittlung erprobt.

Durch diese Anordnung war es einerseits moglich, eine ganze Reihe von Einzelmodulen
und ib. die daflir ausgearbeiteten Lernmaterialien / vorgeschlagenen Methoden praktisch
zu erproben; andererseits wurde dieses Setting auch daflir genlitzt, zentrale Fragestellun-
gen, die aber Uber die Inhalte der einzelnen Module hinausgehen, wie z.B. Bildungspla-
nung und Transfer, einer erganzenden Klarung und partizipativen Erfassung der Passfa-
higkeit der entsprechenden Vorsorgen zu unterziehen.
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6.1.4 PROGRAMMUBERSICHT — INHALTLICH / METHODISCH
Konkret wurden folgende Schwerpunktthemen abgehandelt:

e Methoden und Lernformen

e Bildungsplanung

e Transfer

e Informationstechnologie in der Arbeitswelt.

Entlang dieser Schwerpunktthemen wurde eine ganze Reihe unterschiedlicher Methoden
und Lernmaterialien, wie sie in den einzelnen Modulen vorgeschlagen und in Form von
Lernmaterialien ausgearbeitet wurden, einer reflexiven Erprobung unterzogen, u.a. auch
um solcherart einen Eindruck von der mdglichen Wirkung dieser MaBnahmen bzw. Hin-
weise auf wichtige Rahmenbedingungen flir die Umsetzung zu erhalten.

Dariiber hinaus sollten die Evaluationsworkshops aber auch dazu dienen, um die vorge-
schlagenen Instrumente der Evaluation zu erproben.

Konkret wurden in diesen Workshops weiters die zentralen EvaluationsmaBnahmen und
—instrumente erprobt.

e Arbeitsintegrationstest

e Erwartungen der TeilnehmerInnen (per Fragebogen)

e Feedback der TeilnehmerInnen (per Riickmeldungsfragebogen und Reflexionsrun-

de)
e Selbstevaluation der TrainerInnen

e TrainerInnenkonferenz
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6.2 Methoden — Check, Thema: Kritikfahigkeit — Kritisierbarkeit

Am ersten Tag des Start-Evaluationsworkshops (Graz, 11/01) wurden schwerpunktmaBig
folgende Methoden erprobt:

e Ideensammlung und Visualisierung am Flip-Chart
e Rollenspiele mit wechselnden Perspektiven (passiv, aktiv, beobachtend)

Die TeilnehmerInnen erweisen sich als sehr sensibel flir das Thema Kritik. Sie beteiligen
sich aktiv an der Sammlung von personlichen Erfahrungen mit Kritik, wobei auffallt, dass
ihre Beispiele z.T. ausgesprochen heftig ausfallen. Positiv ist zu vermerken, dass sich die
TeilnehmerInnen sehr offen flreinander verhalten und sich gut auf die gemeinsame Ar-
beit einlassen kénnen. Durchgangig ist aber festzustellen, dass die TeilnehmerInnen sich
eher an den BetreuerInnen orientieren. Demgegentber fallt die Kommunikation miteinan-
der / in der Gruppe etwas ab.

6.2.1 METHODENCHECK: IDEENSAMMLUNG MIT FLIPCHART

Besonders gut kommt hier die Methode der offenen Sammlung von Ideen und Beispielen
mit gleichzeitiger Visualisierung auf dem Flip Chart an. Das Plakat bildet ein gutes Medi-
um, um das herum sich die lebendige Auseinandersetzung mit dem Thema ausrichtet. Die
Methode wird als Unterstlitzung der Konzentration der TeilnehmerInnen auf das jeweils
anstehende Thema erlebt. Besonders férderlich kommt dabei der gemeinsame Fokus auf
die ,bildhafte’ Wiedergabe der aktuellen AuBerungen zur Wirkung. Damit ergibt sich ge-
wissermafen auch jeweils unmittelbar im Anschluss an eine Wortmeldung ein positiver
Response, der auch als Gratifikation erlebt werden kann (,,Das habe ich gesagt!™)

Die Ergebnisse werden sofort sichtbar — und kénnen dann immer noch ausgebessert wer-
den.

Zugleich ist als positiv zu vermerken, dass auch jene TeilnehmerInnen mit ausgepragter
Leseschwache mit dem Medium Plakat gut umgehen kénnen (Versalien, bildhafte Aufbe-
reitung, groBe Schrift und farbige Gestaltung etc.), weil es offensichtlich weniger Leis-
tungsdruck bzgl. Lesekompetenz auslost, als dies bei schriftlichen Handouts der Fall ist.

6.2.3 METHODENCHECK: ROLLENSPIEL

Die lebendige Beteiligung am Diskutieren und Ideensammeln andert sich schlagartig, als
es in der Folge darum ging, die vorgestellten Beispiele und vor allem auch Strategien zur
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Bearbeitung dieser kritischen Situationen in der Form von Rollenspielen zu demonstrieren.
Hier gibt es zwar weiterhin groBe Bereitschaft, es auszuprobieren, tatsachlich aber be-
stimmt Scheu und Scham das spielerische Geschehen.

Insgesamt gestaltet sich die Umsetzung in Form eines Rollenspiels als sehr zeitaufwendig.
Zugleich wird aber auch deutlich, dass die Methode des Rollenspiels sehr gut geeignet ist,
sensible Themen und kritische Inhalte in der Gruppe flir eine Bearbeitung aufzubereiten.
Offensichtlich wird aber, dass die meisten TeilnehmerInnen hier noch erganzender Ubung
/ Eindibung in diese Methode bediirfen.

6.2.3 NAGELPROBE: TRANSFER VON GELERNTEM

Es bleibt an diesem ersten Tag des Evaluationsworkshops letztlich auch fast keine Zeit
mehr flir eine gemeinsame Nachbereitung und / oder Reflexion. Die Sammlung von
Rickmeldungen wird zugunsten einer kurzen und offenen Reflexionsrunde auf den nachs-
ten Tag verschoben.

In Hinblick auf einen méglichen Transfer der Ergebnisse dieses Tages dominiert in der
Nachbesprechung der TrainerInnen Skepsis. Ganz offensichtlich wird es weiterhin not-
wendig sein, dass die TeilnehmerInnen an diesem Thema arbeiten, d.h. auch ihre Erfah-
rungen vertiefen und ihre Mdglichkeiten zur reflexiven Bearbeitung von belastenden Er-
fahrungen erweitern. Ansonsten ist an einen Transfer von mdglichen Ergebnissen sicher-
lich nicht zu denken.

6.2.4 THEMA: SELBST- UND FREMDEINSCHATZUNG; STARKEN UND SCHWACHEN —
PROFIL

Am zweiten Workshoptag kommen schwerpunktmaBig folgende Methoden zum Einsatz:

Erstellung von Listen (ber eigene Starken und Schwachen, Prasentation der personlichen
Starken- / Schwachenprofile vor der Gruppe, moderiertes Gruppengesprach, Spiel mit
zufalliger Zuordnung von Starken- / Schwachenprofilen (Selbstbild — Fremdbild)

Einige TeilnehmerInnen haben Probleme, eigenstandig Listen Uber ihre Starken / Schwa-
chen zu erstellen. Das hangt z.T. auch mit ihren Lese- / Schreibschwierigkeiten zusam-
men, eher noch aber erweist es sich als groBe Anforderung, eigenstandig und ergebnis-
orientiert zu arbeiten. Hier waren die BetreuerInnen gefordert, personliche Assistenz zu
leisten — mit durchgdngig guten und interessanten Ergebnissen.
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Hier zeigt sich auch als zentrale Schwierigkeit, dass die TeilnehmerInnen mit offenen Fra-
gen nur schwer zurecht kommen. Demgegentber tun sie sich mit gebundenen Antwort-
verfahren, d.h. der Auswahl unter vorgegebenen Antworten etc. relativ leicht. Wenn es
darum geht, aus eigenem zu erganzen etc., wird es mihsam.

6.2.5 METHODENCHECK: PRASENTATION VOR DER GRUPPE

TeilnehmerInnen sind weiterhin sehr motiviert; Gruppenbildung geht gut weiter; auch
jene TeilnehmerInnen, die am Vortag noch etwas zurlickhaltender in der Gruppe waren,
kommen nun mehr aus sich heraus. Insbesondere erweist sich die Methode der vorberei-
teten Selbstvorstellung (Starken und Schwachen) als hilfreich fir die Gruppenentwicklung.

Dazu kommt, dass die Ergebnisse aus der individuellen Reflexion und Zuordnung nun
durch die gemeinsame Prasentation und Bearbeitung wiederholt und gewissermalen ab-
gesichert / unterstitzt wird.

Insgesamt duBern die TrainerInnen in ihrer abschlieBenden Reflexion die Uberzeugung,
dass es fir die TeilnehmerInnen wichtig ware, zentrale Ergebnisse und Inhalte 6fter mal
zu wiederholen. Das erscheint auch als zentrale Anforderungen bzw. Voraussetzung daftir,
dass ein Transfer aus der Laborsituation der Lerngruppe in die betriebliche Realitdt erwar-
tet werden kann. Vor diesem Hintergrund der spateren Nutzung von Lernerfahrungen im
betrieblichen Alltag bleibt die Beflirchtung im Vordergrund, dass die Arbeit in der Lern-
gruppe bestenfalls einen Beginn fiir eine weitergehende Beschaftigung mit den angerisse-
nen Themen und personlichen Erfahrungen darstellen kann. Offen bleibt mithin aber, was
danach folgen kann, wie also ein Transfer aus der Lerngruppe hinaus gestaltet werden
kann.

6.2.6 METHODENCHECK: SPIELERISCHER UMGANG MIT SELBST- UND
FREMDEINSCHATZUNG

Beim GroBteil der Gruppe kommt das Spiel mit der zufalligen Zuordnung von Listen mit
Selbsteinschatzungen sehr gut an. Das ergibt insgesamt eine spielerische bis libermutige
Stimmung, in der es auch gut mdglich wird, z.T. sehr personliche Inhalte mit SpaB zu ful-
len. Das gilt aber nicht fiir alle TeilnehmerInnen. Konkret flihlt ein Teilnehmer sich in die-
ser Spielepisode zu sehr an ,Kinderkram™ erinnert, er grenzt sich vehement davon ab und
verweigert auch teilweise seine Mitwirkung. In der Riickmeldung fordert er stattdessen
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eine ,ernsthaftere"™ Bearbeitung der wirklich relevanten Fragen der Arbeitsintegration ein!

6.2.7 RECHTE UND PFLICHTEN AM ARBEITSPLATZ — METHODENCHECK:
BRAINSTORMING UND MODERIERTE DISKUSSION

Der dritte Tag des ersten Evaluationsworkshops ist dem Spezialthema: Arbeitszeit, Urlaub,
Pausen und Tagesstruktur gewidmet. Als Methoden kommen hier insbesondere Brain-
storming und moderierte Diskussion zum Einsatz.

Wahrend die offene Diskussion und die Sammlung der Ergebnisse auf dem Flipchart sich
auch in dieser Arbeitseinheit wieder glanzend bewdhrte, erwies sich der nachfolgende
Versuch, anhand von vorbereiteten Plakaten Uber zentrale Regelungen zur Arbeitszeit und
Tagesstruktur als miithsam. Die Fixierung auf das vorbereitete Plakat und die gewahlte
Form von Vortrag und moderierter Diskussion stellte die Konzentrationsfahigkeit der Teil-
nehmerInnen auf eine harte Probe.

Obwohl die Gruppe sich bis dahin durchaus gut entwickelt hat und auch jene Teilnehme-
rInnen mit gréBeren Schwierigkeiten im Kommunikationsverhalten ganz gut integriert
waren, entwickelt sich in der ,Ex-Kathedra-Situation" und der tendenziell verschulten Un-
terrichtsform zunehmend Unruhe und Stérung.

Nicht nur I3sst unter diesen Vorzeichen die Aufmerksamkeit und die Beteiligung der Teil-
nehmerInnen deutlich nach, die anwesenden TrainerInnen werden in der Folge zur hdhe-
ren Anteilen mit Aufgaben der Ordnung, Kontrolle und Disziplinierung belastet — das Po-
tenzial fir individuelle Unterstiitzungsleistungen sinkt.
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In der gemeinsamen Nachbesprechung dominiert denn auch bei den TrainerInnen der
Zweifel, ob die vorgetragenen und zur Diskussion gestellten Inhalte und konkreten Infor-
mationen tatsachlich bei den TeilnehmerInnen gelandet sind. Ein mdglicher Nutzen dieser
Informationseinheit fiir die betriebliche Praxis der TeilnehmerInnen wird jedenfalls in Fra-
ge gestellt.

6.2.8 METHODENCHECK: EVALUATIONSINSTRUMENTE

Im Kontext dieses Evaluationsworkshops wurden auch die zentralen Methoden und In-
strumente, die fir die Einbindung der TeilnehmerInnen in die laufende Evaluation entwi-
ckelt wurden, einer ersten Priifung unterzogen — mit unterschiedlichen Resultaten:

6.2.8.1 SAMMLUNG VON ERWARTUNGEN UND ANFORDERUNGEN AN DIE
BILDUNGSEINHEIT

Die schriftlichen Bewertungsbdgen fiir die Sammlung von Anforderungen und Erwartun-
gen stellen relativ groBe Anforderungen an die Lesekompetenz der TeilnehmerInnen. Ver-
starkt ist es in diesem Zusammenhang deshalb erforderlich, dass leseschwache Teilneh-
merInnen eine entsprechende Unterstlitzung erhalten. Insgesamt kommt dann aber zum
Tragen, dass das Ausfillen der Bogen relativ viel Zeit beansprucht, ohne dass dabei aber
weitergehende Effekte im Sinne einer Motivierung fir die Arbeit in der Gruppe entstehen
kdnnen.

Dazu kommt, dass die Antworten auch bei wiederholter Anwendung nicht eben differen-
zierter werden, sondern auch dann eher stereotyp ausfallen. Es (iberwiegen Antwort- und
Erwartungskategorien, die unter dem Stichwort ,Fun®™ und ,Abwechslung" abgelegt wer-
den konnen.

Eine tagliche Durchfiihrung dieser ,Zettelwirtschaft" erscheint vor diesem Erfahrungshin-
tergrund als eher verzichtbar wenn nicht gar kontraproduktiv.

Gemessen an der Aufgabe der Einstimmung in gemeinsame Beschaftigung erscheint es
glnstiger, stattdessen aktivierenderen Formen der BegriiBung und des Kennenlernens /
der Unterstitzung der Gruppenbildung also den Vorzug zu geben.
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6.2.8.2 ARBEITSINTEGRATIONSTEST

Ahnliches gilt auch fiir den Arbeitsintegrationstest, der doch sehr textlastig gestaltet ist.
Tatsachlich stellt dieser Test viele TeilnehmerInnen vor groBe Anforderungen beziiglich
Lesen, Verstehen etc. Insbesondere fallt es vielen TeilnehmerInnen sehr schwer, sich zwi-
schen den vier Antwortkategorien ,trifft zu®, ,trifft eher zu", ,stimmt eher nicht", ,stimmt
nicht" zu entscheiden. Insbesondere die graduelle Abstufungen des ,eher ja / eher nein®
bedeuten fir diese TeilnehmerInnen ernst zu nehmende Hiirden.

Mit dieser doch sehr einseitigen Ausrichtung steht der Test auch deutlich im Widerspruch
zu den eher auf Kommunikation ausgerichteten Angeboten in den Lernmaterialien. Es
sollte deshalb tiberlegt werden, ob es nicht liberhaupt glinstiger ware, diesen Test eben
nicht im Kontext einer Lerngruppe durchzufiihren, sondern die Bearbeitung auf vorberei-
tende Gesprache in der 1:1-Situation zu verlegen.

6.2.8.3 FEEDBACKBOGEN

Eher bewahrt hat sich die Durchflihrung der Feedbackbdgen zum Abschluss der Work-
shops, insbesondere dann, wenn die eingeholten Antworten dann in einer gemeinsamen
Feedbackrunde noch einmal thematisiert und zur gemeinsamen Diskussion gestellt wer-
den. Tatsachlich ergibt sich aus diesen individuell bearbeiteten Bégen Material und Anre-
gung fir die gemeinsame Schlussbesprechung und gibt gewissermaBen auch der Gruppe
die Chance, sich in ihrer Gruppenqualitat in den Spiegel zu sehen.

In jedem Fall ergeben sich damit wichtige Impulse und Hinweise, die den TrainerInnen
sowohl hinsichtlich ihrer Reflexion iber das Geschehen in der Gruppe als auch beziiglich
der Planung und Realisierung weiterer Gruppenangebote behilflich sein kénnen.

So wurde beispielsweise im Kontext des Evaluationsworkshops deutlich, dass einzelne
TeilnehmerInnen sich gezieltere Unterstitzung durch die TrainerInnen gewtinscht, dies
aber tatsachlich weder im Verlauf der Workshops noch in den Pausengesprachen aktiv
eingefordert haben.

Des weiteren folgen daraus Hinweise auf methodische Aspekte, was z.B. bei der Mehrheit
der TeilnehmerInnen besonders gut angekommen ist / was weniger — Hinweise, die sich
nur zu oft nicht mit den subjektiven Eindriicken der TrainerInnen decken.
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6.2.8.4 REFLEXIONSRUNDE / SESSELKREIS ZUM ABSCHLUSS DER WORKSHOPS

Es erscheint durchaus als bezeichnend fiir die Arbeit mit Menschen mit Lernschwierigkei-
ten, dass es beispielsweise auch im Rahmen dieser Evaluationsworkshops passiert ist,
dass tatsachlich die Zeitressourcen fir eine regulare Reflexions- und Abschlussrunde nicht
ausreichend vorhanden waren. Tatsachlich hat der Sog der Gruppe, die flir sich nattirlich
realisiert haben, dass es jetzt bald einmal aus ist mit der gemeinsamen Arbeit, bewirkt,
dass es gegen Ende der Workshops tendenziell etwas gedrangter und eben nicht mehr
ganz stérungsfrei zugeht.

Bis dann wirklich alle TeilnehmerInnen sich in den Kreis eingefunden haben, um nun noch
einmal und in einer letzten Aufmerksamkeitsanstrengung am gemeinsamen Thema zu
arbeiten, dass eine vertiefende Reflexion eigentlich kaum mehr Platz hat. Daraus hat sich
denn auch ergeben, dass die Reflexionsrunde tatsachlich zu einer Sammlung von eher
pauschalen Bewertungen und Anmerkungen reduziert wurde: gut war’s und spannend /
wann sehen wir uns denn wieder? und tschiiss!

6.3 Bildungsplanung

Der zweite Evaluationsworkshop fand im Marz 2002 in Graz statt, weitgehend mit den
gleichen TeilnehmerInnen und TrainerInnen wie beim ersten Workshop.

6.3.1 SICHTUNG VON BILDUNGSANGEBOTEN UND INDIVIDUELLE AUSWAHL
Die Methoden der Wahl fiir den Einstieg in die Arbeit mit der Idee ,Leonardo — Pass":
e Kleingruppenarbeit;
e Wechsel zwischen Kleingruppe und Plenum
e Internetrecherche;
e Sichtung von Prospektunterlagen;

e Brainstorming und Ideensammlung am Flipchart

Eingeladen sind diesmal sieben Personen, davon 2 weiblich. Es handelt sich dabei im Kern
um dieselbe Gruppe, die auch bereits im ersten Workshop teilgenommen hat. Allerdings
scheidet ein Teilnehmer deshalb aus, weil er aktuell ein Berufspraktikum absolvieren
kann. Die Gruppe wird erweitert durch eine Frau und zwei Manner, die u.a. deshalb zu
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diesem Workshop beigezogen wurden, weil bei ihnen aktuell der Berufsfindungs- und
Wahlprozess ansteht und die ArbeitsbegleiterInnen sich konkrete Vorteile fir diese Teil-
nehmerInnen erwarten.

Insgesamt handelt es sich bei den TeilnehmerInnen um Personen, die im Rahmen des
Betrieblichen Arbeitstrainings in Graz / Umgebung in unterschiedlichen Phasen der Berufs-
findung und Berufserprobung stehen; z.T. also bereits Schnupperpraktika hinter sich und
/ oder mehr oder weniger Berufserfahrung haben.

Thematisch ging es in diesem Workshop schwerpunktmaBig um eine Frage, die in den
Partnertreffen mehrfach diskutiert und angerissen wurde, namlich wie eine unmittelbare
Beteiligung der KundInnen an der Auswahl von Bildungseinheiten bzw. tberhaupt an der
Planung eines individuellen Lernprogrammes erreicht und geférdert werden kann. Diese
Frage ist im Partnertreffen in Hamburg unter dem Stichwort ,Leonardopass" diskutiert
worden. Beispielhaft wurde dabei ein Modell herangezogen, das im Rahmen des betriebli-
chen Vorbereitungskurses in Hamburg entwickelt und bereits probeweise eingesetzt wor-
den war.

Gemeinsam mit den TeilnehmerInnen am Evaluationsworkshop wollten wir nachstehende
inhaltlichen Fragen klaren und an konkreten Beispielen erproben, wie eine Beteiligung der
TeilnehmerInnen am erfolgversprechendsten unterstiitzt und geférdert werden kann.

Was bedeutet Bildung fiir mich? Nach welchen Kriterien wahle ich Bildungsangebote aus?
Von wem will ich bei meiner individuellen Bildungsplanung unterstiitzt werden? Welche
Zugange habe ich zu Bildungsangeboten? Inwieweit kann mir Bildung in meiner berufli-
chen Laufbahn helfen?

Das dabei verwendete Methodenspektrum reicht von der Sichtung von Bildungskatalogen
und Annoncen in Zeitschriften, Programmen von Kursanbietern, der Suche im Internet
sowie der diskursiven Bearbeitung von Chancen und Perspektiven von beruflicher Weiter-
bildung im Rahmen von Kleingruppen.

Probeweise sollte dabei auch eine Pilotversion von eigenstéandig geflihrten Bildungsmap-
pen produziert und erprobt werden.
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6.3.2 ERWARTUNGEN AN DEN WORKSHOP

Wie schon im ersten Evaluationsworkshop sind die gesammelten Erwartungen an diesen
Workshop eher eindimensional. Danach soll es viel Abwechslung geben (100%); weiters
winschen sich die TeilnehmerInnen gute Zusammenarbeit in der Gruppe, adaquate Un-
terstiitzung durch die TrainerInnen sowie viel Neues zu lernen (jeweils 100%). Mehrheit-
lich wiinschen sie sich viel SpaB sowie ,was zu lernen, was in der Arbeit nutzt" (jeweils
86%). Neue Leute kennen zu lernen, ist dagegen nur mehr fiir vier TeilnehmerInnen von
besonderem Interesse (56%).

Demgegeniiber vermerkt nur 1 TeilnehmerIn den Wunsch, nichts arbeiten zu missen. 1
Teilnehmerln stellt dieser Formulierung den persdnlichen Wunsch gegentiber, wonach es
Rollenspiele statt Arbeit geben soll.

Vier TeilnehmerInnen duBern keine spezifischen personliche Erwartungen an den Work-
shop. Demgegeniiber vermerken die drei weiteren TeilnehmerInnen folgende Spezialer-

wartungen:

e Wissen Uiber meine Rechte in der Arbeit / Dieser Wunsch wird von 2 Teilnehme-
rInnen formuliert.

e Ich erwarte mir, dass behinderten Menschen in den Firmen besser und mehr ge-
holfen wird und dass sie nicht ausgenditzt werden. "

e Eine TeilnehmerIn erwartet sich, dass es ,mehr lustige Workshops" geben soll.

6.3.3 METHODENCHECK: SICHTUNG VON BILDUNGSMATERIALIEN UND ANGEBOTEN

Die TeilnehmerInnen gehen mit den zur Verfligung gestellten Kurs- und Bildungspro-
grammen und Materialien eher reserviert um. Es entwickelt sich dabei kein gezieltes
Suchverhalten. Sie konzentrieren sich eher auf einzelne Bilder. Eigenstandig quer zu lesen
und die einzelnen Hinweise, die fiir sie von Interesse sein kénnten, nach den Uberschrif-
ten und hervorgehobenen Stichworten auszuwahlen, bzw. andere Angebote nach kurzer
Sichtung als fir sie nicht von Interesse auszuscheiden, ist ihnen nahezu unmdglich.

Sie bendtigen deshalb sehr viel persdnliche Unterstlitzung, und zwar nicht nur bei der
Zumutung des Lesens und Verstehens von schriftlich angekiindigten Bildungsangeboten,
sondern vorwiegend auch als Hilfestellung bei der Vorentscheidung, ob bestimmte Ange-
bote Uberhaupt fir sie in Frage kommen oder eher nicht.
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Zumal sich also herausstellte, dass die TeilnehmerInnen hohen Bedarf nach individueller
Unterstiitzung hatten, fiel es auch ausgesprochen schwer, aus diesen individuellen Uber-
forderungen heraus in eine Form der gemeinsamen Bearbeitung und des Gesprachs liber
die unterschiedlichen Angebote zu gelangen.

Die gestellte Aufgabe erwies sich in diesem Sinne weitgehend als Uberforderung der Teil-
nehmerInnen, obwohl sowohl das Thema als auch die bereitgestellten Unterlagen von
groBer berufspraktischer Relevanz waren. Gerade vor diesem Hintergrund erscheint es
nachgerade unwahrscheinlich, dass die TeilnehmerInnen aus dieser Arbeitsphase einen
besonderen Nutzen fir sich bzw. flir einen Transfer in ihren beruflichen Alltag mitnehmen
konnten.

Kritisch ist hier auch festzuhalten, dass der Auftrag zur Sichtung der schriftlichen Bil-
dungsmaterialien und Kursprogramme insgesamt gesehen eher zu abstrakt bzw. zuwenig
klar strukturiert war. Eventuell hatte es hier geholfen, mehr strukturierte Vorgaben und
Vorauswahlen zu treffen, bzw. entsprechende Checklisten bereit zu stellen, an denen sich

die TeilnehmerInnen entlang arbeiten kénnen. So kann resiimiert werden:
e das Thema war zu offen gestellt
e der individuelle Nutzen ist damit sehr unklar
e die Ergebnisse der gemeinsamen Arbeit tatsachlich diffus.

Dementsprechend fallen auch die Riickmeldungen der TeilnehmerInnen aus, die sich zwar
als sehr zufrieden mit Gruppe / ib. Kleingruppen und den bearbeiteten Inhalten erwiesen.

Insgesamt zeigte sich aber, dass sie sich sehr unklar dartiber waren, wie sie denn die Er-

gebnisse ihrer Arbeit einschatzen kénnten.

6.3.4 METHODENCHECK INTERNETRECHERCHE

Das Angebot der Internetrecherche wird von den TeilnehmerInnen mit groBem Interesse
aufgenommen. Zwar erweist es dabei als fast unmdglich, in der Gruppe zu arbeiten, was
aber von den TeilnehmerInnen, die jeweils in einer eher passiven Zuschauerrolle verwei-
len, bis die jeweils aktuell suchende Person die Suche abgeschlossen hat, erstaunlich gut
verkraftet wurde. Die Neugierde, was denn bei den einzelnen Suchaktionen zum Vor-
schein kommt, war deutlich gréBer als die Ungeduld, doch endlich selber dran zu kom-
men.
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Zugleich wird deutlich, dass die TeilnehmerInnen bei der aktiven Nutzung des Internet
und der einzelnen Suchmaschinen sehr viel persdnliche Unterstiitzung beduirfen. Das
hangt wesentlich damit zusammen, dass die meisten unter ihnen noch wenig Erfahrung
mit EDV-Arbeit haben und eher nur mit spielerischen Nutzungsformen vertraut sind.

Die Ergebnisse der durchgefiihrten Internetrecherchen laufen wesentlich auch darauf hin-
aus, dass viele die Erfahrung machen, dass sie eigentlich noch sehr unklare oder kli-
scheehafte Vorstellungen von bestimmten Berufsfeldern haben. Das erarbeitete Material
weist aber Uber diese Klischees hinaus, macht gewissermaBen deutlich, dass es hier noch
erganzender Informationen bedarf.

Darauf griindet auch der in der Riickmeldung geduBerte Wunsch von TeilnehmerInnen
nach spezifischen Bildungsangeboten, um mit dem Medium Internet / Suchmaschinen
vertraut werden zu kénnen.

Aus den gesammelten Informationen Uiber bestimmte Bildungsangebote und Berufsfelder
entsteht dann ausreichend differenziertes Material und Fragezeichen fir die anschlieBende
Bearbeitung im Plenum. Insgesamt kann hier festgestellt werden, dass die TeilnehmerIn-
nen das Angebot der Internetrecherche soweit annehmen konnten und damit gewisser-
maBen auch die Erfahrung machen konnten, dass ein selbstdandiges Suchen nach konkre-
ten Angeboten der (Weiter-)Bildung méglich und sinnvoll ist.

6.3.5 METHODENCHECK: WECHSEL ZWISCHEN KLEINGRUPPE UND PLENUM

Das Thema der Bildungsplanung erweist sich grundsatzlich als eine sehr individuelle An-
forderung. Das stellt bereits die Arbeit in den Kleingruppen vor eine gro3e Hiirden, jeweils
ausreichende individuelle Férderungen und Unterstiitzungen bereit zu stellen. Tatsachlich
aber wird es damit nahezu unmdglich, mit diesen Ergebnissen dann in die GroBgruppe zu
gehen und auf einem eher allgemeineren / abstrakteren Niveau die Ergebnisse der Klein-
gruppen- bzw. individuellen Arbeiten zu vergleichen und auszuwerten.

Im Verlauf des Workshops ergibt sich somit gewissermaBen ein Wechsel zwischen (weit-
gehend) konzentrierten Phasen der Kleingruppenarbeit einerseits und Phasen der Grof3-
gruppenarbeit, die dann Uberwiegend durch absinkende Konzentration und gestiegene
Bereitschaft zum Witzeln und ,Stéren™ gekennzeichnet sind.
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6.3.6 THEMA: HILFE ORGANISIEREN — FUR DIE AUSWAHL VON BILDUNGSANGEBOTEN

Am zweiten Workshoptag stand wesentlich die Methode des Rollenspiels auf dem Pro-
gramm: Beratungsgesprach, Fragen und Informationen einholen

Die TeilnehmerInnengruppe erweist sich als sehr motiviert. Das Thema geht ihnen sehr
nahe, die Relevanz fiir die eigene Zukunft liegt offensichtlich auf der Hand. Dementspre-
chend arbeiten die TeilnehmerInnen sehr konzentriert mit.

Von Bedeutung erscheint hier auch, dass von den TeilnehmerInnen ihre ganz konkrete
personliche Situation der beruflichen Orientierung zum Thema gemacht wurde, wobei
rasch klar wurde, dass bei den meisten die Perspektive einer Berufsausbildung aufgrund
der je individuellen Lernschwierigkeiten eher nur sehr eingeschrénkt gegeben ist bzw.
Uberhaupt ausgeschieden werden muss. Das gilt dann natirlich auch flir das Thema der
beruflichen Weiterbildung, an die dann ja ebenfalls sehr spezifische Anforderungen ge-
stellt werden.

6.3.7 METHODENCHECK: UNTERSTUTZTE KLEINGRUPPENARBEIT

Die Arbeit in Kleingruppen von maximal 3 Personen und jeweils unterstiitzt durch eine/n
TrainerIn erweist sich als hochgradig geeignet. In diesem Kontext gelingt eine Mischung
aus spielerischer Bearbeitung, reger inhaltlicher Austausch und ausgepragter Konzentrati-
on auf die jeweils bearbeiteten Inhalte. Mit gezielter Unterstlitzung durch die TrainerIn-
nen verlaufen diese Kleingruppensequenzen sehr ergebnisorientiert, so dass nach den
eingeplanten Arbeitssequenzen alle TeilnehmerInnen ihr jeweils ganz personliches Resul-
tat vorlegen und der Gesamtgruppe prasentieren kénnen.

Bedeutsam erscheint als Ergebnis auch, dass bei einzelnen TeilnehmerInnen deutlich
wird, dass sie bisher wenig Gelegenheit und Ermutigung vorfanden, ihre persénlichen
beruflichen Interessen zu duBern und / oder weiter zu verfolgen. Gerade in Hinblick auf
extern vorgegebene Berufsorientierungen (wie z.B.: ,,Am besten, du wirst Tischler wie
dein GroBvater, darliber miissen wir gar nicht diskutieren!™) fallt die offene Diskussion in
der Kleingruppe und die gezielte Recherche nach unterschiedlichen Schwerpunkten und
Mdglichkeiten auf groBes Interesse.

Bei anderen sind die beruflichen Perspektiven soweit abgeklart, hier im Detail weiter und
danach zu forschen, welche Bildungsangebote diese beruflichen Chancen zu verbessern,
erfolgt dann — mit einem groBen AusmalB an individueller Unterstiitzung durch die Traine-
rInnen — in jeweils sehr konzentrierten Arbeitsphasen.
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Gleichzeitig ergibt sich aus dieser individualisierten Arbeit in den Kleingruppen sowie der
Realisierung des Ziels der durchgangigen Binnendifferenzierung fur jede/n TeilnehmerIn-
nen eine Fille von Anregungen und Vorschlagen fiir die weitere Bearbeitung in einer 1:1-
Beratung, die im Rahmen dieses Workshops dann ganz gezielt als Informationen fur die
ArbeitsassistentInnen und als Unterstlitzung flir einen angestrebten Transfer der Ergeb-
nisse in den beruflichen Alltag der TeilnehmerInnen ausformuliert und vorbereitet werden.

Nicht zuletzt ist hier auch darauf hinzuweisen, dass es in der Bearbeitungsform der unter-
stiitzten Kleingruppe mdglich wird, Ansatze flir gegenseitige Unterstiitzung und Formen
der inhaltlich angeleiteten Zusammenarbeit zu realisieren, d.h. ein Stlick weit auch die
ansonsten durchgangige Orientierung der TeilnehmerInnen an den TrainerInnen zu
durchbrechen. In ersten Ansdtzen kann hier beobachtet werden, dass Kompetenzen ent-
wickelt und erprobt werden, die als wesentliche Voraussetzung flir Zusammenarbeit und
Teamfahigkeit genannt werden kénnen.

Zentral erscheint daflr, dass die TeilnehmerInnen entsprechende Strukturhilfen vorfinden,
die es ihnen erst ermdglichen, aktiv und kooperativ an den einzelnen Planungsschritten
mitzuarbeiten. Die schrittweise Heranfiihrung an diese Arbeitshaltung und die abgestufte /
aufbauend gestaltete Ubertragung von Verantwortung fiir die Ausfiihrung einzelner Ar-
beitsschritte erweisen sich dabei als wesentliche Hilfen, die es den TeilnehmerInnen in der
Folge auch erlauben, zwischen unterschiedlich intensiven Formen der eigenstandigen Ar-
beit respektive der Arbeit mit Anleitung durch die TrainerInnen zu wechseln.

6.3.8 METHODENCHECK: LEITFADENGESTUTZTE ERSTELLUNG VON PROFILEN

Mittels vorbereitetem Fragebogen sollten die TeilnehmerInnen fiir sich und gemeinsam
klaren, welche Anforderungen die unterschiedlichen Berufe an sie stellen und inwieweit
sie die daflir nétigen Fertigkeiten / Fahigkeiten bereits mitbringen. Damit sollte es auch
moglich werden, dass sie selbst allfalligen Bedarf zur Erweiterung bestimmter Fertigkeiten
/ Kompetenzen fiir sich feststellen kdnnen — gewissermaBen als Hilfestellung zur Setzung
von Prioritaten im Kontext allfalliger (Weiter-)BildungsmaBnahmen.

Allerdings hat sich in der Arbeit mit den TeilnehmerInnen herausgestellt, dass der einge-
setzte Fragebogen zu schwierig ausgefallen ist und zu hohe Anforderungen an ihre Lese-
und Schreibkompetenz richtet. Erst auf der Grundlage spezifischer ndherer Erkldarungen,
ib. auch unserer Erwartungen an die TeilnehmerInnen, und mit viel individueller Unter-
stlitzung war es in der Folge mdglich, dass die TeilnehmerInnen fiir sich zu Ergebnissen
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kamen, die auch fiir die Bewertung der unterschiedlichen Bildungsangebote genutzt wer-
den konnten.

Zugleich wurde in der Gruppensituation deutlich, dass die TeilnehmerInnen ausgespro-
chen unterschiedliche Bedlirfnisse haben und ib. in Bezug auf eine allfallige Bildungspla-
nung unterschiedlich weit fortgeschritten sind. So war es einigen TeilnehmerInnen mit
entsprechender Hilfestellung und unter Verwendung des eingesetzten Fragebogens mdg-
lich, konkrete Bildungswiinsche und -vorhaben zu formulieren und fiir die weitere und
spezifische Bearbeitung in der 1:1 Situation mit ihren ArbeitsassistentInnen vorzubereiten.

Bei anderen TeilnehmerInnen erwies sich diese angestrebte Konkretisierung als deutlich
zu frih. Bei diesen TeilnehmerInnen galt es, einige Schritte davor anzusetzen und auf
einer noch allgemeineren Ebene einmal zu kldren, welche beruflichen Perspektiven denn
Uberhaupt realistisch sind — den Wiinschen und Bedirfnissen ebenso entsprechen wie
auch den vorhandenen Anlagen und Fertigkeiten.

6.3.9 THEMA: ERSTELLUNG DES PERSONLICHEN BILDUNGSPLANES,

Der dritte Workshoptag war fiir Uberarbeitung und individuelle Zusammenstellung von
Materialien in vorbereiteten Mappen und letztlich die Erstellung von jeweils individuellen
Bildungsplanen gewidmet. Dazu war als zentrale Methoden vorgesehen:

e Kleingruppenarbeit mit personlicher Assistenz
e Erarbeitung von individuellen Materialien / Mappen

e 1:1 Beratung und Hilfestellung bei der Ausgestaltung der je eigenen Bildungsmap-
pe (,Leonardo-Pass")

6.3.10 METHODENCHECK: BILDUNGSMAPPE (,,LEONARDO-PASS™)

Die TeilnehmerInnen haben flir die Arbeit in diesem Evaluationsworkshop schwerpunkt-
maBig ihre jeweils eigene Berufs- und Praxiswahl zum Thema gemacht. Im groBen und
ganzen kann und muss hier festgestellt werden, dass flr viele von ihnen die realen Per-
spektiven deutlich reduziert und eingeschrankt sind. Unter anderem erscheint es bei man-
chen von ihnen fiir so gut wie ausgeschlossen, dass sie eine tatsachliche Berufsausbildung
absolvieren und mit einem anndhernd guten Erfolg abschlieBen kdénnten.

Dementsprechend handelt es sich bei ihren (Weiter-)Bildungsperspektiven und —wiinschen
in der Regel auch nicht um die klassischen Weiterbildungskonzepte der beruflichen bzw.
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Erwachsenenbildung; diese rekurrieren vielmehr auf Themen und Angebotsformen, die
speziell fur die Zielgruppe von Menschen mit Lernbehinderungen realisiert werden und
ihnen solcherart auch realistisch zur Auswahl stehen.

Gerade in Hinblick auf diesen spezifischen Ausschnitt auf Bildungsbedarf ist gleichwohl
kritisch festzustellen, dass es auch nur sehr eingeschrankte Angebote gibt — da hilft auch
das doch eher breite Feld der Internetrecherche nur relativ wenig, zum Themen wie
Anlehre oder Teilqualifizierung in diesem Kontext noch gar nicht abgedeckt werden.

Unter diesem Gesichtspunkt sind an die kiinftigen ,Jobwarts-Module und Lernmaterialien®
hohe Anforderungen und Erwartungen zu richten, wobei zu hoffen ware, dass sich damit
auch tatsachlich ein nennenswertes Angebotsspektrum fiir die potenziellen TeilnehmerlIn-
nen dieser Angebote ergibt, und zwar vor Ort und in einer Angebotsform, dass sie diese
auch tatsachlich in Anspruch nehmen kénnen.

Ungeachtet dieser (noch gegebenen) Einschrankungen lasst sich als Ergebnis fir diesen
Evaluationsworkshop festhalten, dass die TeilnehmerInnen mit Abschluss dieses dreitdgi-
gen Kurses eine ganz personliche Auswahl an Materialien, Adressen, Bildungsangeboten
etc. gesammelt haben, die nun ebenso in ihrer jeweils ganz persodnlichen Bildungsmappe
aufbereitet und zuganglich gemacht sind, wie sie damit auch die Mdglichkeit haben, ihr
jeweils ganz personliches Feedback zu den einzelnen Bildungseinheiten zu sammeln. Ma-
terialien, Handouts und individuelle Arbeitsblatter haben damit ebenso einen fixen Platz,
wie es in diesem Rahmen auch mdglich ist, die Ergebnisse von 1:1 Beratungen aus der
Arbeit mit ihren ArbeitsassistentInnen einzuheften.

Auf langere Sicht kann (und wird) sich daraus fiir die TeilnehmerInnen ein Fundus zum
Thema beruflicher (Weiter-)Bildung ergeben, aus dem sie einerseits Material fir Wieder-
holungen bzw. dariber hinaus fir die 1:1 Bearbeitung gemeinsam mit ihren Arbeitsassis-
tentInnen nehmen kdnnen. Gleichzeitig ist die Bildungsmappe soweit offen gehalten, dass
sie beliebig weiteres fiir ihre spezifischen beruflichen Perspektiven interessante bzw. rele-
vante Informationen einfligen kénnen.
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6.3.11 THEMENCHECK BILDUNGSPLANUNG

Insgesamt gesehen bestatigen Verlauf und Ergebnisse dieses Evaluationsworkshops die
Vermutung / den methodisch — inhaltlichen Anspruch, die TeilnehmerInnen aktiv in die
Planung von (Weiter-)Bildung einzubinden und diesen partizipativen Ansatz durch die Bei-
stellung von Bildungsmappen, schriftlichen Materialien und Handouts sowie durch die
Vorbereitung von Checklisten / Fragebdgen zu unterstiitzen, gewissermaBen in eine Form
zu bringen, die eine eigenstandige / selbstandige Arbeit am Thema Bildungsplanung er-
maoglichen, anregen und férdern kdnnen.

Grundsatzlich kommt von den TeilnehmerInnen ein ausgesprochen positives Feedback.
Danach ist ablesbar, dass ihnen die Relevanz dieser Fragestellung durchaus bewusst ist —
wenngleich die einzelnen TeilnehmerInnen sicherlich noch nicht gleich weit sind und in
diesem Kontext auch nicht alle gleich viel bzw. auch nur dhnlich gut mit ihren Bildungsma-
terialien und —informationen umgehen kdnnen.

Sichtbar wird aber auch, dass bei entsprechender Aufbereitung der Materialien auch jene
TeilnehmerInnen mit hoher Motivation auf Thema und Angebote zur Bildungsplanung
einsteigen kénnen, die selbst nur wenig mit der Schriftsprache und schriftlich aufbereite-
ten Informationen / Materialien anfangen kdnnen.

6.3.12 RUCKMELDUNGEN ZUM WORKSHOP: BILDUNGSPLANUNG

1) Ist Dir die Zeit eher schnell vergangen?
Oder eher lang? keine Anz‘wort

2) War es Dir also: eher langweilig?
oder eher spannend? E| gut mal so, mal so

3) Gab es etwas, was Dir besonders gefallen hat? Was war das?
lustige Gespréche in der Gruppe Aufteilung und genaue Auflistung
alles Mappe SpaBB  keine Antwort

4) Gab es etwas, was Dir nicht so gut gefallen hat? Was hat Dir nicht so gut gefallen?

der erste Tag war langweilig nein @

5) Was aus dem Workshop glaubst Du, dass Dir in Zukunft nlitzen kann?
alles Inhalt viel dazugelernt fir die Arbeit Beruf
ausgewshlt
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6) Hat es dabei etwas gegeben, was Du gerne anders gehabt hattest? Was war das?
nein g lustiger

7) Wie ist es Dir in der Gruppe gegangen? Was hat Dir daran gefallen? alles @
alle waren sehr lieb und nett mit Freundin zusammen
die Leute
Gab es dabei etwas, was Dich eher gestort hat?
nein g das blode Reden von A.

8) Wie ist es Dir mit dem Trainer / den Trainerinnen gegangen? sehr gut
Ist Dir dabei etwas besonders aufgefallen? Die TrainerInnen waren z.B. hilfreich

eher schwer zu verstehen unterstiitzend [g| anderes: sehr leicht

Die gesammelten Rickmeldungen fallen ausgesprochen gut aus. Zwar vermerkt etwa
jeweils die Halfte der TeilnehmerInnen, dass ihnen die Zeit doch lang geworden ist. Nahe-
zu alle aber stimmen der Aussage zu, das es eher spannend war und fir die eigene Zu-
kunft was gebracht hatte; 2 TeilnehmerInnen vermerken fiir sich, dass sie als Ergebnis
dieses Workshops nun ihren Beruf ausgewahlt hatten. Ebenfalls hohe Zustimmungswerte
erhalt die Gruppe, wobei hier lediglich auf eine konkrete Kritik hinzuweisen ist. Danach
hat sich eine der weiblichen Teilnehmerinnen von ,bléden Bemerkungen® eines mannli-
chen Teilnehmers offensichtlich so gestort gefiihlt, dass sie dies nicht nur im Feedbackbo-
gen sondern auch in ihrer abschlieBenden miindlichen Riickmeldung vor der versammel-
ten Gruppe zum Ausdruck brachte.

6.4 Transfer (von Bildungsinhalten in Berufsalltag)

Der dritte Evaluationsworkshop (Graz, 06/02) ist schwerpunktmaBig dem Thema des
Transfers von Bildungsinhalten in den beruflichen Alltag gewidmet.

Auch diesmal besteht die Gruppe aus 7 TeilnehmerInnen, davon 2 Frauen und 5 Manner;
im Kern ist die Gruppe stabil geblieben, aber 2 Manner haben gewechselt.
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6.4.1 WAS ICH IN DEN WORKSHOPS LERNE, BRAUCHE ICH IN DER ARBEIT!
Ablaufplan:

1. Tag: offener Einstieg — Es gibt Situationen (privat und in meiner Arbeit), mit denen
ich schlecht zurechtkomme, wo ich mich unwohl fiihle, bei denen ich nicht weif,
wie ich damit umgehen soll ... ...

In der Kleingruppe sammeln die TeilnehmerInnen ganz konkrete Erfahrungen und
Erlebnisse, die fiir sie (vorsichtig gesagt) ungliicklich bis kritisch verlaufen sind
bzw. belastend waren, und versuchen, diese Situationen gemeinsam zu analysie-
ren. Ziel dabei ist es, alternative Handlungs- und Verhaltensmdglichkeiten bzw. of-
fene Fragen zu erkunden, also zu liberlegen, welche Mdglichkeiten die Teilnehme-
rInnen in der realen Situation gehabt hatten, anders damit umzugehen. Konkret
geht es am ersten Tag also darum, problematische Situationen zu erkennen und
zu beschreiben, um dann in einem zweiten Schritt gezielt mdgliche Lésungen dafiir

zu suchen.

2. Tag: Was bedeutet das Wort Transfer? Ich lerne etwas, das flir mich in der Firma,
zu Hause oder in meinem Freundeskreis wichtig ist. Die Frage ist aber, wie kann
ich Gelerntes richtig einsetzen = transferieren? Was hilft mir, Gelerntes auch rich-
tig einzusetzen? Welche Hilfen brauche ich daftir, um mein Wissen in der konkre-
ten Situation in der Arbeit etc., wie ich besser damit umgehen kann, anwenden
kann?

In der Kleingruppe sollen die TeilnehmerInnen madgliche Lésungsschritte diskutie-
ren und zudem Uberlegen, mit welchen Hilfsmitteln (Memos, Checklisten, Notfall-
tropfen ... ... ) es leichter fallen kénnte, damit umzugehen.

Kleingruppenarbeit: Eine Mdglichkeit zur besseren Orientierung bzw. zur Anleitung
der personlichen Reaktionen sind Memos; die TeilnehmerInnen erarbeiten Hilfsmit-
tel / Memos — Was spricht mich persdnlich an? Was brauche ich, um mich erinnern
zu kénnen? Dazu ziehen die TeilnehmerInnen aus der Liste der zusammengetra-
genen unangenehmen bis belastenden Situationen jeweils eine Aufgabe (nicht das
eigene Thema) und versuchen, flr dieses praktische Beispiel eine Losung (alterna-
tives Handeln, Hilfsmittel und Memos etc.) auszuarbeiten.

3. Tag: Memotest — In Rollenspielen probieren die TeilnehmerInnen die selbstge-
machten Memos aus und tberpriifen, ob diese Memos passen, also wirklich eine
Hilfe darstellen kénnen. Mit der Methode des Rollenspiels versuchen wir, einen al-
ternativen Verlauf der Situation mithilfe der erarbeiteten Lésungen und unter Ver-
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wendung der dazu passenden Memos zu skizzieren.

Die TeilnehmerInnen stellen die von ihnen erarbeiteten Problemlésungen jenen
TeilnehmerInnen vor, die diese Situation als problematisch erlebt und ausgewahlt
hatten. Ziel ist die Uberpriifung, ob und inwieweit diese Lésung sich fiir die kon-
krete Situation und Person eignen wiirde.

6.4.2 ALLGEMEINE EINDRUCKE ZUM GESAMTVERLAUF:

6.4.2.1 ZU DEN KUNDINNEN

Die TeilnehmerInnen sind wahrend des ersten Tages eher unruhig, sehr aufgedreht und
laut; ein konzentriertes Arbeiten am Thema ist ihnen dann nur in der Kleingruppe bzw. in
der direkten Auseinandersetzung mit 1 TrainerIn moglich; erst in der Kleingruppe entsteht
so was wie Aufnahmefahigkeit und ein ruhigeres und produktiveres Arbeitsklima, das sich
dann — jeweils fiir kurze Zeit — auf die Ergebnisprasentation in der GroBgruppe ubertragt;
bis zur nachsten Stérung eben. Vor allem die Rollenspiele und die spielerischen Einlagen
(Auftrag: gehe unangemeldet in Sekretariat in den ersten Stock, griBt freundlich und be-
obachtet, was sich daraus fiir eine Situation ergibt ... ... ) werden von den TeilnehmerIn-
nen sehr gut angenommen und mit Engagement ausgefiihrt.

Einzelne TeilnehmerInnen (Tom und Andi) sind jederzeit auf dem Absprung: anderes
Thema, Jux, Tollerei und Machogehabe; haben mehr Interesse an internen Gesprachen
Uber Sexualitdt, Alkohol und Frauen; und sind jeweils nur schwer zur Mitarbeit in der
Gruppe zu motivieren.

Der zweite Tag wird von Ulla mit einem Ruickblick auf die Ergebnisse des ersten Tages
erdffnet. Dabei erweisen sich die KundInnen als ausgesprochen aufmerksam; gegen Ende
dieser Eréffnungsrunde im Plenum rutscht dann Andi in die Clownsrolle, er fangt an her-
umzualbern, kommentiert alles und jedes in tiberzogenen Ténen — und kommt und
kommt nicht mehr raus.

Tom hat sich nach der Unterredung mit den TrainerInnen sehr bemiiht, bei der Sache zu
bleiben, je mehr Stérungen aber von Andi kommen, ldsst auch er sich wieder mitziehen;
insbesondere lastig ist, dass Rosi — da Ursula an diesem Tag wegen eines Zahnarzttermins
fehlt, ist sie die einzige weibliche TeilnehmerInnen — von Andi und Tom zum Opfer fur
ihre (sexistische) Anmache auserkoren wird. Ein Stérverhalten, das immer wieder Inter-
ventionen durch die TrainerInnen erforderlich macht.
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Thomas ist mit seiner Aufgabe bereits friihzeitig fertig und wirkt dann eher unterfordert;
mehr ist ihm aber weder von der Differenziertheit der Situationsanalyse noch von der
Konzentrationsspanne her nicht méglich, aber die anderen brauchen noch Zeit. Dazu
kommt, dass ihm die Gruppe insgesamt eher zu laut ist und er sich tendenziell zurtick-
zieht.

Auch Martin und Andi sind mit Ende des zweiten Tages mit ihren Aufgabenstellungen fer-
tig; die Lésungen sind skizziert und die einzelnen Memos auch schon in kleinen Bildern
und Stichworten (Kartchen) fertiggestellt.

Rosi steckt mitten in der Arbeit; die von ihr erarbeiteten Losungen sind so weit ausdisku-
tiert und festgelegt; fiir die Umsetzung dieser Losungsschritte in konkrete Transferhilfen /
Memos braucht sie aber noch Zeit.

Tom und Alexander sind mit der Aufgabe, konkrete Situationen soweit zu beschreiben und
zu analysieren, dass auch die kritischen Aspekte daran deutlich werden, noch nicht wirk-
lich zu Rande gekommen; Losungen sind dementsprechend auch erst grob angerissen.

Bei ihnen bleibt damit noch ein gréBerer Brocken an ausstehenden Aufgaben offen, die
sie sich fir den nachsten Tag vornehmen. Dabei wird auch deutlich, dass sie dafiir geziel-
te Assistenz und Unterstlitzung bendtigen werden.

Am dritten Tag findet die Gruppe zu ihrer Hochform, die TeilnehmerInnen sind deutlich
konzentrierter und als Gruppe arbeitsfahiger als an den zwei Tagen davor. Das zeigt sich
bereits bei der einleitenden Erinnerung an die Rahmenbedingungen von jobwarts und die
Zielsetzungen, warum es die Evaluationsgruppe tberhaupt gibt.

Vor allem gelingt es an diesem Tag dann auch Alexander und Tom, jeweils von 1 Traine-
rIn dabei unterstitzt, ihre Arbeitsauftrage fertig zu stellen — ein Losungskonzept auszuar-
beiten und Transferhilfen fiir die betriebliche Praxis zu erstellen.

Rosi arbeitet sehr konzentriert und stellt ihre Transferhilfen weitgehend ohne Unterstiit-
zung her.

Ursi kommt wegen eines Termins auch an diesem Tag erst so spat, dass es flir sie nicht
mehr moglich ist, Lésungsmadglichkeiten und Transferhilfen fiir eine konkrete Situation zu
erarbeiten.
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6.4.2.2 Zur Gruppe

Die TeilnehmerInnen sind nun schon zum wiederholten Mal zusammen in einem Work-
shop / Evaluationsgruppe; eher vertraut miteinander; das betrifft insbesondere eine (hy-
per)aktive Untergruppe (Tom und Andi), die viel Drive mit Witzen, Ablenkung zu anderen
Themen, Anspielungen auf Sexualitat etc. mitbringen und einzelne andere TeilnehmerIn-
nen dabei mitziehen. Die TeilnehmerInnen sind sehr heterogen in Bezug auf Tempera-
ment und Bereitschaft zur Mitarbeit; das macht es gerade am 1. Tag sehr schwer, in der
GroBgruppe gemeinsam am jeweiligen Thema zu arbeiten.

Am zweiten Tag reicht die Konzentration in der Gruppe eben nur fiir die 1. Stunde, in der
auch ein gemeinsames Gesprach in der GroBgruppe mdglich ist. Danach sind die Situatio-
nen in der GroBgruppe immer wieder von den Stéraktionen von Andi und Tom und den
wiederkehrenden Interventionen der TrainerInnen gekennzeichnet. Auch an diesem zwei-
ten Tag ist eine kontinuierliche Arbeit in der GroBgruppe damit nicht méglich, weshalb
verstarkt in die Kleingruppen und Paarkonstellationen ausgewichen wird. Im Anschluss
daran ist es dann immer wieder mal mdglich, fiir die Zeit der Prasentation der einzelnen
Ergebnisse zusammen zu kommen, aber wehe es tauchen dabei Langen auf (ib. die sehr
unbeholfene Art von Martin, sich und seine Themen zu prasentieren, stellen die hyperak-
tiven Andi und Tom auf eine harte Probe).

Am dritten Tag verandert sich dann auch die Situation in der GroBgruppe; ein rascher
Wechsel im Setting — mit Kleingruppenarbeit, Einzelprasentationen vor der GroBgruppe,
Kreis im Kreis — Situationen etc. lassen dann auch die wenigen und jeweils relativ kurzen
GroBgruppenzeiten fiir alle sehr ertraglich machen. Damit wirkt der dritte Tag viel kom-
pakter und weniger durch Stérungen ausgezeichnet.

6.4.2.3 Zum Verlauf der Gruppenarbeit

Die Gruppenarbeit verandert sich vom ersten bis zum dritten Tag ganz radikal.

So ist am ersten Tag ein gemeinsames Arbeiten in der Gesamtgruppe nur sehr schwer
moglich, Tom geht ziemlich schnell mal in den Widerstand; er verwehrt sich ib. gegen die
Zumutung, dass es Situationen gibt, in denen er mit seinem Machogehabe nicht gut aus-
steigt — im Zweifelsfall hat er gute Erfahrung mit Aggression und dem Zusammenhalt mit
seinen Freunden gemacht; kritische Situationen sind dann seiner Darstellung nach eben
so eskaliert, dass er erst wieder als Macho bestatigt wurde.
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Mit seinen Stérungen lenkt er auch Andi immer wieder erfolgreich ab, der die allgemeine
Unruhe zu pointierten Clownaktionen niitzen muss, um sich solcherart in den Mittelpunkt
der Aufmerksamkeit zu stellen. Alexander zeigt groBe Bewunderung flir das Machogehabe
und muss seinerseits dann immer wieder mitziehen. Die Machotour richtet sich in erster
Linie gegen die weiblichen TeilnehmerInnen, die dann ihrerseits (versténdlicherweise) auf
diese Anmache reagieren. Sowohl Ursi als auch Rosi lassen sich davon soweit einbezie-
hen, dass sie in ein richtiggehendes Pingpong-Spiel einsteigen und damit zu einer weite-
ren Eskalation dieser Stérungen beitragen. Zugleich wird bei beiden aber sichtbar, dass es
sie eher nervt als SpaB macht. So nehmen sie dann auch jeweils erleichtert die Interven-
tionen der TrainerInnen an, auch um wieder etwas Ruhe zu haben.

Demgegeniiber nehmen sich Martin und Thomas eher zuriick, bleiben ganz still und sind
offensichtlich dankbar, wenn sie aus der unruhigen Situation in der GroBgruppe heraus-

genommen werden und in der Kleingruppe am Thema arbeiten kénnen.

So ergibt sich fiir diesen ersten Tag ein sehr differenziertes Bild: Die Rollenspiele und die
einzelnen spielerischen Aktionen werden von den TeilnehmerInnen sehr gut angenommen
und engagiert ausgefiihrt. Eine offene Diskussion und Bearbeitung der einzelnen Zwi-
schenergebnisse in der GroBgruppe fallt aber sehr schwer. Dementsprechend sind auch
die Wartezeiten und Ubergénge zwischen den einzelnen Passagen nur schwer auszuhal-
ten. Die Kleingruppenarbeiten dagegen zeichnen sich dadurch aus, dass hier sehr kon-
zentriert und konstruktiv gearbeitet werden kann — mit viel Unterstiitzung durch die Trai-
nerlnnen.

Die punktuellen Interventionen der TrainerInnen kénnen an dieser Grundstimmung in der
Gesamtgruppe wenig andern; allerdings erweist sich hier die Teilung der Gruppe in meh-
rere Kleingruppe (paarweise mit individueller Betreuung) als hilfreich. In diesen kleinen
Einheiten gelingt es dann rasch, die meisten TeilnehmerInnen zu konzentrierter und kon-
struktiver Mitarbeit zu motivieren.

Letztendlich gibt es ein gutes Gesamtergebnis, alle TeilnehmerInnen haben fiir sich ein-
zelne Szenen und Situationen memoriert (mit Ausnahme von Tom, der zwar auch eine
kritische Erfahrung aus seinem letzten Arbeitspraktikum berichtet, nach wie vor aber nicht
einsehen will, dass er da was hatte anders machen kénnen) und in Ansatzen analysiert.

In der abschlieBenden Reflexionsrunde wird von den TeilnehmerInnen festgestellt, dass
sie sich durch die groBe Unruhe in der Gesamtgruppe gestort gefiihlt haben. Insbesonde-
re wenden sich manche TeilnehmerInnen gegen die tendenzidsen und auslanderfeindli-
chen Aussagen von Tom, der sich selbst wiederholt als rassistisch bezeichnet (,,So bin ich,
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tut mir leid!™). Einzelne TeilnehmerInnen fordern vehement ein, dass die TrainerInnen
dann eben auch flir mehr Disziplin sorgen: ,Macht’s was!™

Den zweiten Tag er6ffnen wir mit einer sehr pointierten Riickmeldung an Tom. Die Trai-
nerInnen versuchen, ihm klar zu machen, dass die Teilnahme an der Evaluationsgruppe
strikt freiwillig ist — und dass das natirlich auch bedeuten kann, dass einzelne Teilnehme-
rInnen sich entweder aus der Evaluationsgruppe verabschieden oder, wenn keine kon-
struktive gemeinsame Zusammenarbeit madglich ist, aus der Gruppe verabschiedet werden
kdnnen.

Tom beteuert, dass er groBes Interesse daran hat, weiter mit dabei zu sein, und zeigt
auch fir den Verlauf dieses Vormittags groBes Bemiihen um konzentrierte und konstrukti-
ve Mitarbeit. Es braucht allerdings noch eine gezielte Arbeitseinheit mit ihm, bis er auf die
Analyse der von ihm vorgestellten kritischen Situation einsteigen kann. Offensichtlich tut
er sich schwer mit der Anforderung, sich eine komplexe soziale Situation differenziert vor-
zustellen, diese als Zusammenhang von aktiven und passiven Beitrdgen zu verstehen, als
Dynamik, in der nattrlich auch die Handlungen und Verhaltensweisen der Beteiligten eine
Rolle spielen und das mdgliche Ergebnis wesentlich beeinflussen.

Die Arbeit an diesem zweiten Tag wird mit einem systematischen Riickblick von Ulla auf
die Arbeit und die Ergebnisse des ersten Tages eroffnet; kurz einmal sind alle Teilnehme-
rInnen (heute fehlt Ursula, Rosi ist damit die einzige Frau in der Gruppe) bei der Sache
und verfolgen mit Aufmerksamkeit den Bogen Uber die durchaus reichhaltigen Ergebnisse
des ersten Tages.

Fir die Gruppe selbst dndert aber die Zurlickhaltung und tUberwiegend konstruktive Mitar-
beit von Tom nur wenig. Andi springt in die frei gewordene Nische ein; setzt sich mit
Clownerien und mit sexistischer Anmache in Szene, die sich, zumal Ursula wegen eines
Zahnarzttermins an diesem Vormittag fehlt, nun ganz gezielt gegen die verbliebene einzi-
ge weibliche TeilnehmerInnen richtet. Auch in dieser Situation helfen keine Ermahnungen
und punktuellen Interventionen — es bleibt nur die Aufgliederung der Gesamtgruppen in
mehrere Kleingruppen. Die Dynamik des Stérens um jeden Preis ist damit grundlegend
aufgehoben, auch Andi kann in diesen Arbeitseinheiten dann sehr konzentriert und kon-
struktiv mitarbeiten. Diese arbeitsfahige Grundstimmung halt dann auch wahrend der
Zeiten, in der die einzelnen TeilnehmerInnen ihre Ergebnisse in der GroBgruppe vorstellen
und kippt erst wieder in offeneren Arbeitseinheiten bzw. Diskussionen in der Gesamtgrup-

pe.

84



Die Ergebnisse zu den einzelnen Szenen und Situationen sind zum Teil sehr weit bearbei-
tet, die ersten Memos und aufeinander abgestimmten Hilfsmittel zur Kldrung von unange-
nehmen Situationen sind auch bereits fertig — so dass sich in Ausblick auf den dritten Ar-
beitstag dann eine Zweiteilung der Gesamtgruppe empfiehlt: eine Halfte hat ihr Pensum
schon erfiillt, die zweite Halfte muss noch eine abschlieBende Runde einlegen: Lésungen
Uberarbeiten und Memos erstellen.

Rosi beschwert sich in der abschlieBenden Schlussrunde vehement Uiber die Beldstigungen
(,das kann und will ich mir nicht gefallen lassen!™) Auch die TrainerInnen greifen in ihren
Rickmeldungen an die Gruppe das Verhalten von Andi auf und geben ihrem Frust Uiber
die Stérungen durch ihn sehr nachdriicklich Ausdruck. Andi kann die Kritik an seinem Ver-
halten gut annehmen (,Ich habe es eh auch schon gemerkt"). Flir den kommenden ab-
schlieBenden Tag verspricht er, sich mit seinen Clownaktionen zurlick zu halten.

Der dritte Tag wird mit einem Riickblick und einer Besinnung auf die Funktion der Evalua-
tionsgruppe erdéffnet; vorgetragen und moderiert von Uschi — was wollen wir, was soll das
bringen, warum machen wir das tberhaupt? (Offensichtlich haben die TeilnehmerInnen
diese Aufgabenstellungen und die vor einem halben Jahr getroffene Vereinbarung lber
ihre Mitwirkung inzwischen wieder vergessen gehabt.)

Danach zieht sich die Gruppe der TeilnehmerInnen, die mit ihren Losungen und Hilfsmit-
teln bereits fertig waren, zur Vorbereitung eines Rollenspieles zuriick. Die anderen bege-
ben sich in die Endfertigung. Thomas und Alexander bekommen nun jeweils eine persén-
liche Assistenz; beiden gelingt es dabei mit viel Unterstlitzung ihre Aufgaben zu erarbeiten
und fir sich durchaus kreative und ansprechende Vorschlage sowohl fiir die Losung dieser
Situationen als auch fiir konkrete Hilfsmittel zur Lésung derselben auszuarbeiten.

Ursula kommt auch an diesem Tag erst verspatet in den Workshop, weil sie noch einen
morgendlichen Termin am Arbeitsamt hatte; sie ist jetzt ungliicklicherweise die einzige,
die lediglich eine Arbeitseinheit zur Analyse einer problematischen Situation am Arbeits-
platz ausgefiihrt hatte, aber eben keine weitere Bearbeitung vornehmen konnte. Sie ist
aber auf Anfrage gerne bereit, sich mit einer passiveren Rolle zu begniigen und diesmal
eben mehr den anderen zuzuschauen als selbst zu machen.

Im Rollenspiel (ein Hit) versuchen die TeilnehmerInnen, den Unterschied herauszuarbei-
ten, zwischen der Ausgangssituation, auf eine unangenehme bis kritische Szene ganz ein-
fach aus dem Bauch heraus zu agieren (bis hin zur Reaktion, alles hin zu schmeiBen),
oder eben unter Verwendung des Erlernten, quasi liberlegt und mithilfe der vorbereiteten
Memos der Situation eine andere Richtung zu geben. Die anschlieBende Diskussion macht

85



gleichermaBen deutlich, dass die Botschaft riibergekommen ist, aber dass es — auch wenn
man es besser wiisste — ziemlich schwer ist, in der konkreten Situation und der aktuellen
Betroffenheit dann doch Uberlegt und gewissermaBen nach Plan vorzugehen.

In einer abschlieBenden Reflexionseinheit versuchen wir, gemeinsam mit den Teilnehme-
rInnen ein systematisches Feedback zu den drei Tagen und zu den Ergebnissen einzuho-
len. Tatsachlich erweisen sich die TeilnehmerInnen von der Aufgabe, im Riickblick zu re-
flektieren, was jetzt gelaufen ist und ib. was dabei herausgekommen ist, leicht tberfor-
dert. Nur miihsam gelingt es in der Diskussion, die zentralen Inhalte der gemeinsamen
Arbeit wieder hervorzuholen. Von den TeilnehmerInnen kommt dazu die eher pauschale
und an der Oberflache bleibende Riickmeldung, dass sie die Arbeit daran

e als hilfreich erlebt hatten
e dass sie etwas gelernt haben
e dass ihre Erwartungen erfiillt wurden

e aber dass es ohne weiteres noch mehr Abwechslung und SpaB vertragen hatte.

6.4.2.4 Zu den Raumlichkeiten

Fir die Durchflihrung der Workshops steht ein mittelgroBer und eher neutral eingerichte-
ter Seminarraum zur Verfligung, der aber wenig Moglichkeiten fiir die Unterteilung der
Gesamtgruppe in Kleingruppen anbietet.

Einer Veranderung des Grundsettings — alle sitzen um den mittig platzierten groBen Tisch
herum — steht damit jeweils ein groBerer R&dum- und Umorganisationsaufwand entgegen;
eine Binnendifferenzierung in der Gruppenarbeit ist damit von der Grundstruktur her nicht
angelegt und jeweils nur in Ansatzen bzw. mit Abstrichen mdglich.

Ein Ausweichen in die im oberen Stockwerk gelegenen Blroraumlichkeiten ermdglicht
dann zwar fiir einzelne ,,GruppenfliichterInnen® ein ungestértes Arbeiten, reiBt aber je-
weils fiir die Ubergangszeit auch die Gruppe auseinander.

Tatsachlich gelingt es uns erst am dritten Tag zu einer befriedigenden und abwechslungs-
reicheren Gestaltung des Setting zu finden; dafir ist es dann zwar notwendig, dass die
TeilnehmerInnen mit ihren Stiihlen mobil werden; insgesamt gesehen aber ein lohnender
Aufwand.
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6.4.2.5 Unterbrechung / Stérung etc.:

Das Prinzip Stérung pragt vor allem die ersten beiden Tage, erh6ht die Unaufmerksamkeit
einzelner TeilnehmerInnen, bringt andere Themen (Sexualitdt etc.) in den Vordergrund,
kann in der GroBgruppe kaum eingeddmmt oder bearbeitet werden.

Stérung durch einzelne TeilnehmerInnen, die immer wieder workshopfremde Themen
einbringen und in privaten Bereich abweichen, zwingt mehr oder weniger dazu, vermehrt
in Kleingruppen und Paarkonstellationen auszuweichen.

Als Storung fir den Gesamtverlauf erweist sich auch die teilweise Abwesenheit von Ursu-
la; Rosi ist wahrend des zweiten Workshoptages die einzige Frau unter den TeilnehmerIn-
nen und bekommt dann ungebremst die ganze Palette der sexistischen Belastigungen in
der GroBgruppe ab. Sie wehrt sich z.T. vehement dagegen und beschwert sich in der ab-
schlieBenden Reflexion auch offen dartiber. Tatsachlich wird das aber erst am dritten Tag

wieder besser.

Fir Ursula bedeutet ihre eingeschrankte Prasenz auch, dass sie am dritten Workshoptag
nicht auf eigene Ergebnisse zurlickgreifen kann und eher auf eine passive Rolle des Zuh6-
rens und des gemeinsamen Gesprdchs liber die Ergebnisse der anderen verwiesen bleibt.

Dass Bernhard am dritten Tag auf etwa eine Stunde zu einem anderen Termin muss, er-
weist sich flir den Verlauf dieses Workshoptages als unproblematisch; die TeilnehmerIn-
nen sind nun intensiv mit den Abschlussarbeiten beschaftigt. Letztendlich fallt seine Ab-
wesenheit dann auch fast nicht auf. Auch sein Wiedereintritt in die gemeinsame Schluss-
arbeit erfolgt dann ganz harmonisch.

6.4.2.6 Reflexionsrunde/n

Die gemeinsame Reflexion bleibt tiber alle drei Tage hinweg eher an der Oberflache; Es
erweist sich als schwierig, die TeilnehmerInnen durch Fragen und persénliche Ansprache
zu flihren, zur Reflexion anzuleiten. Letztendlich beteiligen sich zwar alle an der gemein-
samen Reflexion, es fallt ihnen aber schwer, konkrete einzelne Situationen zu erinnern —
am ehesten ist es noch das Rollenspiel; wobei etwa Martin betont, dass ihm das Zusehen
bei den Rollenspielen am besten gefallt. Es fallt den TeilnehmerInnen durchgehend
schwer, sich in der Reflexion auf sich selbst und auf ihre eigenen Anteile am Gruppenge-
schehen zu besinnen. Eigene Geflihle, Erlebnisse etc. werden nur erinnert, wenn ihnen
dazu ein konkreter Aufhanger angeboten wird. Erst dann wird es ihnen moglich, sich dif-
ferenziert bzw. kritisch damit bzw. mit Ergebnissen auseinander zu setzen.
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Am ehesten noch gehen die TeilnehmerInnen in der Reflexionsrunde nach dem ersten
Tag auf die Tatsache der haufigen Stérungen ein; z.T. fordern sie mehr Intervention:
».Macht’'s was!™ und mehr Strenge durch die TrainerInnen ein. Es ist vor allem Andi, der
hier sehr selbstkritisch auch anmerkt, dass er sich mit seinen Stoéraktionen selbst darum
bringt, wirklich auch zu Ergebnissen zu kommen, mit denen er zufrieden sein kdnnte.
Zwar hat er sich mit seinen Aktionen in den Mittelpunkt der Gruppe stellen kdnnen, ib.
wahrend des zweiten Tages, gleichzeitig scheint er sich aber damit selbst genervt zu ha-

ben. Dezidiert ersucht er die TrainerInnen darum, ihm dabei zu helfen, sich etwas zuriick
zu nehmen, d.h. mehr bei der Sache zu bleiben.

In der Reflexion des Verlaufs des ersten Tages wird vor allem von Tom und Andi auch
thematisiert, dass fir sie solche Workshops eben keine Arbeit darstellen, das ist nicht an-
strengend — und die konkreten Ergebnisse liegen dann eben nicht so ohne weiteres auf
der Hand. Es scheint ihnen in diesem Sinne auch nicht wirklich nachvollziehbar, dass sie
dabei etwas erarbeiten kdnnten, das ihnen konkret auf ihren Arbeitsplatzen hilfreich sein
konnte. Offen bleibt damit, dass Arbeit eben mehr bedeutet als die unmittelbare Produkti-
on bzw. Ausfiihrung von Arbeitsauftragen. Das Drumherum wie der Erhalt von Arbeits-
platzen, das soziale Klima im Betrieb, der Umgang mit Konflikten hat flir sie noch wenig
Relevanz.

Im Riickblick wertet Tom diesen ersten Tag als ,teilweise zah".

Auch Rosi thematisiert in der Reflexion (des zweiten Tages) wesentlich die Tatsache, dass
sie sich durch Machogehabe, Sexismus und ib. die rassistischen AuBerungen von Tom
belastigt geflihlt hat, bzw. immer wieder mal gezwungen war, sich aktiv dagegen zu weh-
ren.

Erst auf dem Umweg Uber ein Telefonat mit der Arbeitsbetreuerin von Thomas L. erfahren
wir, dass sich auch er durch das Machogehabe von Tom nicht nur gestért sondern dar-
Uber hinaus auch bedroht gefiihlt hat. In der Reflexion selbst meint er lediglich, dass es
ihm des ofteren zu laut war und dass er dann — in Situationen allgemeiner Unruhe — sich
eher auf eine Rolle des Zusehens zurlickzieht bzw. iberhaupt an etwas anderes denkt.
Dass wir letztlich trotzdem zu so differenzierten Ergebnissen gekommen sind, findet er
aber gut und meint dann auch, dass er daraus einiges lernen konnte.
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Auch am dritten Tag bleibt die Reflexionsrunde eher an der Oberflache; Grundtenor dabei
ist Zufriedenheit — wesentlich auch damit, dass sich an diesem Tag die Stérungen deutlich
in Grenzen hielten und es von daher kaum notwendig war, disziplinierend zu intervenie-
ren. Insbesondere Andi ist mit sich und seiner an diesem Tag demonstrierten konsequen-
ten Zurlickhaltung — und Konzentration auf Inhalte — mehr als zufrieden. ,Ich hab es pro-
biert und ich glaube, es hat ganz gut geklappt." lautet sein leicht untertreibendes Resumé
zu diesem Tag.

Die TeilnehmerInnen erweisen sich in der abschlieBenden Runde sehr angetan von den
Ergebnissen und vom Verlauf dieses Vormittags; auf dem Barometer (Ein Spiel am Flip-
chart, siehe dazu unten) verzeichnen die meisten unter ihnen héhere Werte der Befind-
lichkeit — Ursula erntet mit ihrer Ubertreibung, sie wire ganz ,heiB" vor Zufriedenheit,
einen spaten Lacherfolg. Damit konnte auch sie sich zum Abschluss — nach zwischenzeiti-
ger Abwesenheit — wieder in die ihr zustehende Rolle / Position, im Mittelpunkt der Auf-
merksamkeit, zurechtriicken.

Bei den anderen kommt darin zum Ausdruck, dass dieser dritte Workshoptag der bei wei-
tem konzentrierteste und ergebnisreichste war; dementsprechend auch die Zufrieden-
heitswerte, die sie verteilen.

6.4.2.7 ZENTRALE ERGEBNISSE INSBESONDERE IN HINBLICK AUF TRANSFER

1. Tag:

Nahezu alle TeilnehmerInnen bringen sich mit ganz konkreten Erfahrungen und der Be-
schreibung von unangenehmen bis belastenden Situation in der Arbeit ein. Damit ergibt
sich — insgesamt gesehen — reichliches Material fiir die gemeinsame Analyse, was daran
ist schwer gefallen, was war belastend etc.

Ausnahme ist Tom, dem es schwer fallt, eine belastende Erfahrung auf sich selbst zu be-
ziehen und eigenes Verhalten kritisch zu hinterfragen; der Kokon: ,Ich bin gut" darf of-
fensichtlich nicht angekratzt werden. Letztendlich stellt er eine Situation dar, wo ihm ein
Arbeitskollege, mit dem er wegen dessen auslandischer Herkunft nicht gerne zusammen
gearbeitet hat, Arbeitsauftrage erteilt hat. Er hat sich dagegen verwehrt und beim Chef
urgiert, dass er seine Auftrdge von wem anderen bekommen mdéchte. Tatsachlich hat
dann der Chef selbst diese Rolle tibernommen und damit die kritische Situation bereinigt.
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Auch Alexander hat groBe Schwierigkeiten damit, persénliche Erfahrungen danach zu un-
terscheiden, ob sie ihm eher unangenehm, belastend oder schwer gefallen sind. Er neigt
dazu, seine Erlebnisse im Riickblick positiv zu farben. Das zeigt sich insbesondere auch
bei einer konkreten Spieleinlage wahrend des ersten Tages.

(Die TeilnehmerInnen erhielten von uns die Aufgabe, alleine ins Sekretariat zu ge-
hen, freundlich zu griiBen etc. und dann in der GroBgruppe zu beschreiben, wie
die Situation war. Tatsachlich war die Sekretarin von uns instruiert und beauftragt
worden, es den TeilnehmerInnen eben nicht einfach zu machen — durch Ignorieren
und Nicht zurlick GriiBen bis hin zu eher schroffen Reaktionen: ,Was willst denn
Du da?)

Alexander hatte das Pech, eher schroff behandelt zu werden, was in der Darstellung der
Sekretarin dazu geflihrt hat, dass er eingeschiichtert wieder weggegangen ware. In der
GroBgruppe klang die Beschreibung durch Alexander vollig kontrar: ,War ok, alle waren
freundlich, ich habe gegriiBt und die haben zurlickgegriiBt, dann bin ich wieder gegan-

n

gen.

In seiner Darstellung der Arbeitserfahrungen in der Tischlerei — laut ArbeitsbegleiterIn
und Praktikumsbericht eine so unbefriedigende Erfahrung fiir alle Beteiligten, dass ernst-
haft Giberlegt wurde, ob die Tischlerei wirklich ein sinnvoller (Wunsch)Beruf von Alexander
ware — kommt die detailliertere Bearbeitung dieser Erfahrung nicht und nicht zu dem
Punkt, wo seiner Meinung nach ein anderer Verlauf wiinschenswert gewesen ware. In
seinem unkritischen Blick auf diese Erfahrungen kommen dann auch nur Darstellungen
von Arbeitsgangen und Auftragen, die er gut erledigt hatte. Als besondere Anforderung
betont er, dass er (iber Tage hinweg immer dasselbe machen musste — ohne Abwechs-
lung, ohne Erfolgserlebnis (im Sinne von ,das habe ich geleistet"), mit der Hand Kanten
abschleifen, ein Kastchen nach dem anderen. Erst auf wiederholtes Nachfragen war es
ihm dann mdglich, zuzugeben, dass das zum einen nicht einfach, nicht befriedigend und
zum anderen sogar (ein bisschen) belastend gewesen ware. (konkrete Ergebnisse, siehe:
Belastungen am Arbeitsplatz, unten)

Alles zusammen genommen zeigt sich in dieser Sammlung, dass die systematische Be-
trachtung von belastenden Situationen auf dem Arbeitsplatz fir die TeilnehmerInnen eine
groBe Relevanz hat; u.a. weil es ihnen so schwer féllt, die flir sie belastenden Momente in
der konkreten Situation soweit zu erfassen, dass sie dabei handlungsfahig bleiben.

Bei Martin etwa wird deutlich, dass er in solchen Situationen tendenziell in eine Starre
fallt, sich weitgehend auf sich selbst zurlickzieht — und dann nattirlich dem, was sich kon-
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kret weiter entwickelt, hilflos gegentber steht. In der gemeinsamen Erdrterung dieser
Situationen erweist er sich geradezu erleichtert, damit herauskommen zu kénnen, sein
Unbehagen zu artikulieren. Damit werden fir ihn auch erste Losungsmdglichkeiten sicht-
bar, sofern es ihm dann auch wirklich gelingt, den Schritt aus seiner Starre und Hilflosig-
keit heraus zu vollziehen.

Bei den anderen, wie beispielsweise Ursula, Tom und Andi, diirfte es im Gegensatz zu
Martin eher problematisch sein, dann in der konkreten Situation nicht durch Uberreaktion
— aus dem Bauch heraus — zu einer Eskalierung der Situation beizutragen. Je nach Per-
sonlichkeit wiirde diese erste und spontane Reaktion dann entweder als Aggression (bei
Tom und Ursula) oder als Clownaktion (bei Andi) ausfallen, in jedem Fall aber ungebremst
und destruktiv bzw. kontraproduktiv. Von ihnen kommt denn auch der einsichtige Hinweis
darauf, dass in solchen Situationen dann eben nicht immer das gemacht wird, was in die-
sen Situationen zu einer Losung beitragen kdnnte; Wissen alleine niitzt da nur wenig, weil
dann doch die eigene Spontaneitat mit einem / einer durchgeht.

Am ehesten scheint Thomas in der Lage zu sein, in der konkreten Situation soweit den
Uberblick zu wahren, dass er auch iiberlegen kann, wie er fiir die Lésung von unange-
nehmen oder belastenden Aufgaben Hilfe organisieren kann. Dabei kommt ihm auch zu-
gute, dass er im Vergleich mit den anderen TeilnehmerInnen liber bessere Artikulations-
moglichkeiten und eine differenziertere Sprache verfligen kann. Darin kommt aber gleich-
zeitig auch zum Ausdruck, dass sich die TeilnehmerInnen Uber die Relevanz des Work-
shopthemas durchaus im klaren sind.

Fiir die meisten TeilnehmerInnen kann als Ergebnis des ersten Tages festgehalten wer-
den, dass es ihnen gelungen ist, auf einer sehr persénlichen Ebene Erfahrungen und Be-
lastungen aus ihrem Arbeitsalltag aufzugreifen und zu diskutieren. Damit wurde es fiir
diese TeilnehmerInnen auch mdglich, konkrete Strategien und Handlungsmdglichkeiten zu
erarbeiten, wie sie in der Situation vielleicht konstruktiver mit den Belastungen umgehen
kdnnten.

2. Tag:

Bei einigen TeilnehmerInnen gibt es an diesem Tag eine héhere Bereitschaft, konkret mit
den einzelnen Situationen zu arbeiten und mdgliche Losungen und Transferhilfen zu erar-
beiten. Das zeigt sich vor allem zu Beginn des Tages, wo die TeilnehmerInnen sehr kon-
zentriert an ihren Aufgaben und den Ldsungen flir problematische Situationen arbeiten.
Es erweist dabei als gute Methode, dass die TeilnehmerInnen nicht ihre eigenen Problem-
situationen bearbeiten, sondern sich mit Themen und Situationen beschaftigen, die ihnen
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von den anderen TeilnehmerInnen geschildert wurden. Verstandnis flir die schwierige
Situation ihrer KollegInnen fiihrt in der Folge zu groBem Bemdihen, fiir diese dann zu gu-
ten Losungen zu kommen.

Ulla merkt kritisch an, dass bei einzelnen TeilnehmerInnen die Konzentrationsspanne
durch die Anforderungen in der Kleingruppe eher strapaziert bis tiberschritten ware, was
es dann in den nachfolgenden Einheiten in der Gesamtgruppe so milhsam mache.

Insgesamt ist auch festzustellen, dass den TeilnehmerInnen noch nicht ganz klar ist, wie
ein Transfer aussehen kdonnte. Ob und was dann riiberkommt, wird sich wesentlich am
dritten Tag entscheiden — bzw. in der konkreten weiteren Bearbeitung durch Arbeits-
begleiterInnen.

In jedem Fall wird bereits an diesem 2. Tag deutlich, dass den meisten TeilnehmerInnen
(Ausnahme sind hier Tom und Alexander, die Schwierigkeiten mit der differenzierteren
Analyse der geschilderten Ausgangssituation und Aufgabenstellung haben und sich somit
auch nur sehr schwer auf die Frage einlassen kdnnen, welches Verhalten oder welche
alternative Strategie zu einer Problemlésung beitragen kénnte) die Vorteile davon klar
werden, wenn sie sich die Situationen, in denen sie oft stecken, einmal genauer ansehen
und gezielt Losungsmdglichkeiten dafiir erarbeiten. Damit scheint in einem ersten Schritt
die Zielsetzung realisiert, dass die TeilnehmerInnen sich ihrer Verantwortung daftir be-
wusst werden, wie Situationen sich entwickeln bzw. ob und inwieweit damit verbundene
Probleme gel6st werden kdnnen. Deutlich wird dabei auch, dass gerade diese Transfer-
thematik letztlich nur in einer engen Kooperation zwischen WeiterbildungsmaBnahmen
und individuellen ArbeitsbegleiterInnen sicher gestellt werden kann.

Insgesamt aber zeigt die abschlieBende Prasentation der (Zwischen)Ergebnisse in der
GroBgruppe, dass das zentrale Ziel dieses Tages soweit aufgegangen ist und erreicht
werden konnte: Die TeilnehmerInnen betonen, dass sie fiir die Entwicklung alternativer
Handlungsmuster — gerade in Hinblick auf die konkrete und je aktuelle Situation — Hilfen
bendtigen und einige kénnen sich auch gut vorstellen, dabei mit der Methode von Memos
und Transferhilfen zu arbeiten. Diese Bereitschaft, Erinnerungshilfen zu beniitzen, ist aber
nicht durchgangig.

Kritischer Einwand von Tom: ,Wenn man das nicht im Kopf hat, dann nitzt es gar nichts!™
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3. Tag:

Das Thema Transfer ist insgesamt gesehen gut aufgegangen. Aus dem eher offenen Be-
ginn am ersten Tag mit der hohen Anforderung durch die differenzierte Betrachtung ein-
zelner und belastender Erlebnisse am Arbeitsplatz und der systematischen Ausarbeitung
von Lésungskonzepten flir diese Situationen war es den TeilnehmerInnen dann am dritten
Tag moglich, ihre Betrachtung dieser Situationen und die daraus entstandenen Losungs-
ansatze — ib. auch die z.T. sehr kreativen Transferhilfen vorzustellen — insgesamt hat sich
diese wechselseitige Prasentation in der Kleingruppe / moderiert von einer TrainerIn, vor
den anderen TeilnehmerInnen als durchaus aktives Publikum, das sich dann auch in die
jeweils abschlieBende Diskussion einbringen, Fragen stellen und eigene Ideen dazu an-
bringen konnte, sehr bewahrt — das war in meiner Wahrnehmung die dichteste Arbeitssi-
tuation in der Gesamtgruppe.

Es wird dabei auch deutlich, dass die TeilnehmerInnen fiir sich erkennen konnten, dass es
dabei um ihre Themen gegangen ist, dass ihre ganz personlichen Ideen fiir Lésungen
gefragt waren. Das hat sich auch in den einzelnen Ergebnissen niedergeschlagen.

6.4.3 RUCKMELDUNGEN ZUM WORKSHOP: TRANSFER

Ist Dir die Zeit  eher schnell vergangen?
Oder eher lang? mitte/

e War es Dir also: eher langweilig?

oder eher spannend? mitte/

e Gab es etwas, was Dir besonders gefallen hat? Was war das?
Rollenspiel beim Rollenspiel zuschauen alles ne/'n

e Gab es etwas, was Dir nicht so gut gefallen hat? Was hat Dir nicht so gut gefallen?
Storung durch Jungs nein

e Was aus dem Workshop glaubst Du, dass Dir in Zukunft niitzen kann?
alles Ja, beim Job hab etwas gelernt

e Hat es dabei etwas gegeben, was Du gerne anders gehabt hattest? Was war das?
nein lustiger die Leute 1 Tag und weniger lang
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e Wie ist es Dir in der Gruppe gegangen? Was hat Dir daran gefallen? alles

sehr gut viel Spal gut
Gab es dabei etwas, was Dich eher gestort hat?

nein Dazwischenreden der Jungs

e Wie ist es Dir mit dem Trainer / den Trainerinnen gegangen? sehr gut
Ist Dir dabei etwas besonders aufgefallen? Die TrainerInnen waren z.B. hilfreich

eher schwer zu verstehen [ unterstiitzend [f) anderes: ... ... ... ... ...

Generell kann somit festgehalten werden, dass die TeilnehmerInnen weitgehend auf ihre
Rechnung gekommen sind, ihre vorab gesammelten Erwartungen haben sich offensicht-
lich erfillt.

Daruber hinaus ist aber zu vermerken, dass die TeilnehmerInnen mit ihren Riickmeldun-
gen und Bewertungen ausgesprochen unspezifisch bleiben. So haben sie etwa — befragt
nach dem mdglichen Nutzen des Workshops — lediglich lapidare Anmerkungen, wonach es
schon was bringen wiirde, im Job, aber gerade die thematisierten und bearbeiteten Vor-
sorgen, um einen Transfer in den Arbeitsalltag zu erleichtern, bleiben ohne Erwahnung.

6.5 Informations- und Kommunikationstechnologie

Der letzte Evaluationsworkshop (Graz, 11/02) war den Modulen aus dem Bereich E ge-

widmet und sollte auf einer eher allgemeinen Ebene die konkreten Voraussetzungen bei
den TeilnehmerlInnen Uberprifen, die flir bzw. gegen den verstarkten Einsatz von EDV

sprechen kdnnen.

6.5.1 DIE GRUPPE

Am vierten Evaluationsworkshop haben insgesamt 6 TeilnehmerInnen, davon 4 Manner
und 2 Frauen, teilgenommen. Nachdem zu diesem Zeitpunkt zwei Mitglieder der friiheren
Gruppe wegen eines betrieblichen Praktikums verhindert waren, kommt ein neuer Teil-
nehmer erstmalig dazu, der aber einzelnen der ,alten’ TeilnehmerInnen aus dem BEAT-
Kontext zumindest oberflachlich bereits bekannt ist.
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Die Aufnahme des Neuen gelingt schnell, wenngleich er sich doch in Hinblick auf die Nut-
zung des PC ausgesprochen skeptisch zeigt und damit eine Sonderrolle in der Gruppe
einnimmt.

Tatsachlich halt diese Abseitsstellung nicht besonders lang, mit jedem Tag und jeder wei-
teren direkten PC-Anwendung sinken die Zugangshirden, wenngleich doch deutlich wird,
dass ihm durch seine ausgepragte Lese- und Schreibschwache eine selbstandige Nutzung
des Mediums PC eher schwer fallt.

6.5.2 ERWARTUNGEN DER TEILNEHMERINNEN AN DEN WORKSHOP

Die zum Einstieg in den Workshop am 1. Tag gesammelten Erwartungen der Teilnehme-
rInnen fallen differenziert aus. Offensichtlich kommt hier ein gewisses Moment der Ein-
Ubung zum Tragen, nachdem die meisten der TeilnehmerInnen bereits an mehreren Eva-
luationsworkshops teilgenommen haben; damit auch den Fragebogen zu ihren Erwartun-
gen bereits kennen.

Danach sind die Highlights bei den Erwartungen sehr konkrete Anliegen, die alle 6 Teil-
nehmerInnen bejahen:

e Ich wiinsche mir, dass wir in unserer Gruppe gut zusammen arbeiten werden — 6

e Die Trainer und Trainerinnen sollen mich unterstiitzen, wenn ich Hilfe brauche — 6
Nur knapp darunter liegen die Antworten auf folgende Feststellungen:

e Ich will was lernen, das mir in der Arbeit nttzt — 5,91

e Ich freue mich darauf, was Neues zu lernen — 5,5
Ebenfalls noch im deutlich positiven Bereich entfallen die Antworten bei:

e Ich mdchte gerne viel SpaB3 haben — 4,7

e Wichtig ist mir, dass es viel Abwechslung gibt — 4,6

Demgegeniber ist die Zustimmung zu den weiteren Feststellungen nur mehr schwach
ausgepragt:

e Ich will Leute kennen lernen — 3,81
e Hauptsache, ich muss nichts arbeiten — 3

Bei der offenen Abschlussfrage, was sie sich sonst noch erwarten, kommen z.T. Ausflih-
rungen zu den oben Uberpriften Feststellungen. So wiinschen sich die TeilnehmerInnen
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e keine Rollenspiele

e gegenseitiges Akzeptieren — sowohl in der Gruppe der TeilnehmerInnen als auch
der TrainerInnen

e dass sich die TeilnehmerInnen gut verstehen und nicht streiten
e viel lernen

e verschiedene Programme

6.5.3 THEMA: GRUNDKENNTNISSE IM UMGANG MIT DEM PC
Fiir den Start des EDV-Workshops waren folgende Methoden vorgesehen:
e Was weiBt Du vom PC? Interviews in Zweiergruppen

e Brainstorming und offene Diskussion im Plenum: Grundbegriffe sammeln und ge-
meinsam die Begriffe erklaren;

e unterstiitzte Zweiergruppen: Bestandteile des PC kennen lernen und zentrale
Funktionen ausprobieren

Bereits in der Eréffnungsrunde zeigt sich, dass die TeilnehmerInnen lberwiegend bereits
gut informiert und edv-erprobt sind bzw. differenziertes Vorwissen in den Workshop mit-
bringen. Das driickt sich auch so aus, dass nahezu alle TeilnehmerInnen hoch motiviert
sind und sich gut auf die gemeinsame Arbeit mit dem PC einlassen kénnen — auch wenn
dann zwischendurch immer wieder der Kommentar ertont, dass das alles doch ganz leicht
ware.

Konkret halt sich nur 1 TeilnehmerIn tendenziell zurlick; er hat noch gar keine Vorerfah-
rung und erweist sich gegenliber der Nutzung des PC als eher skeptisch bis ablehnend.
Dementsprechend bleibt er dann auch in der GroBgruppe eher abseits und beteiligt sich
auch an den Arbeiten in der Kleingruppe nur am Rande.

6.5.4 METHODENCHECK: BRAINSTORMING, SAMMLUNG VON STICHWORTEN AUF
FLIPCHART UND OFFENE DISKUSSION IM PLENUM

In der Gruppendiskussion erweisen sich die TeilnehmerInnen stark auf sich bezogen und
kaum in der Lage, aufeinander aufbauend zu arbeiten. Am ehesten kénnen sie hier auf
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assoziative Ketten einsteigen; brauchen aber insgesamt gesehen viel Lenkung und Mode-
ration.

Unabhangig von diesen Einschrankungen erweist sich die offene Diskussion als ausge-
sprochen fruchtbar und ergebnisreich. Am Schluss liegt eine lange Liste von zentralen

Begriffen vor. Damit ist ein guter Grundstock fiir die detailliertere Besprechung der Be-
deutung und der Inhalte dieser Begriffe gegeben.

6.5.5 METHODENCHECK: UNTERSTUTZTE ZWEIERGRUPPEN

Wie bereits bei friiheren Evaluationsworkshops fallt auch diesmal auf, dass die Arbeit in
den Kleingruppen sehr konzentriert und ergebnisreich ausfallt. Zudem wird gerade in der
Arbeit mit dem PC deutlich, dass es jeweils nur ansatzweise gelingt, dass sich die Teil-
nehmerInnen in der Kleingruppe gegenseitig unterstiitzen — aber immerhin gelingt ihnen
damit etwas, was in der GroBgruppe fast durchgangig ausscheidet. Der Fokus auf die
TrainerInnen nimmt gelinde ab und wird erganzt durch die Gruppensituation.

6.5.6 THEMA: WELCHEN NUTZEN HABEN WIR VON DER EDV?

Am zweiten Workshoptag steht im wesentlichen die gezielte Vorbereitung fiir die je indivi-
duelle Arbeit mit dem PC auf dem Programm. Danach geht es in erster Linie um:

¢ offene Diskussion im Plenum: Vorteile von EDV — Gefahren / Nachteile

e Auswahl aus den 20 Modulen treffen und entsprechende Lernmaterialien durchar-
beiten.

Kleingruppenarbeit: Der 2. Workshoptag wird Gberwiegend in Zweier-Gruppen an den
Computern verbracht, den Inhalt bestimmen die TeilnehmerInnen, nachdem alle 20 Mo-
dule mittels Beamer den TeilnehmerInnen vorgestellt wurden und die Kleingruppen ihre
Auswahl getroffen haben. Dabei musste sich die Gruppe auf einen Dreiervorschlag eini-
gen. Der Reihe nach wurden dann die ausgewahlten Module und die vorgeschlagenen
Lernmaterialien und Hilfen durchgearbeitet, wobei die TeilnehmerInnen von den Traine-
rInnen unterstitzt wurden. In den Pausen war es den TeilnehmerInnen freigestellt, ob sie
einzelne Computerspiele kennen lernen und ausprobieren wollen (Konzentrationsiibung
mit Funfaktor).

Die Arbeit in der groBen Gruppe und die Sammlung / Diskussion von Vor- und Nachteilen
der computerisierten Welt ist dieses Mal sehr leicht gefallen. Die TeilnehmerInnen beteili-
gen sich aktiv und mit groBem Interesse an der Diskussion und sind konzentriert bei der
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Sache. Insgesamt fallt dabei auf, dass sie die Potenziale der Computerisierung deutlich
Uberschatzen — nach dem Motto: Der PC kann alles!

In den kleinen Gruppen hat sich dann aber gezeigt, dass die in den E-Modulen abgehan-
delten Themen und vorgestellten Arbeitsmaterialien fir die TeilnehmerInnen weitgehend
eine Unterforderung darstellen. Wenngleich sich in den einzelnen Arbeitseinheiten dann
schnell zeigt, dass das groBe Vorwissen, das die TeilnehmerInnen mitbringen, letztlich
sehr fragmentarisch ist, lassen sie sich vom methodischen Aufbau der Module nicht so
leicht tiberzeugen. Sie wollen jeweils schneller in volle Anwendungsformen, damit sie
dann auch was davon haben!

Das Beharren der TrainerInnen auf die einzelnen Schritte in den Modulen, die Lernmateri-
alien etc. wird letztlich von den TeilnehmerInnen dann aber doch akzeptiert, zumal jeweils
immer auch ihre verbalen, feinmotorischen etc. Schwachen deutlich werden und auch sie
damit Gibereinstimmen, dass ihnen etwas mehr Ubung durchaus gut tut.

Wie geht man/frau mit Passwortern um?

Warum ist es so wichtig, bei der Nutzung des Internets die jeweils verwendeten Worter
auch richtig zu schreiben?

Tatsachlich gelingt es im Zuge dieser intensiveren Befassung mit dem PC, auch den eher
skeptischen bis ablehnenden Teilnehmer in die Arbeit einzubeziehen. Auch er erkennt
nun, das der PC / das Internet auch fiir ihn Interessantes bieten kann — seine Lieblings-
band hat eine eigene Homepage, die er dann auch — mit etwas Unterstitzung beim
Schreiben — findet und zur Begeisterung der anderen TeilnehmerInnen in der Kleingruppe
vorstellt.

Noch gréBer ist das Erstaunen der TeilnehmerInnen, als sie plétzlich feststellen kénnen,
dass auch die Firma, bei der sie ihr Praktikum realisiert haben, eine eigene Homepage
hat, auf der Beratung angeboten wird, es aber auch mdglich ist, die angebotenen Produk-
te online zu kaufen.
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Damit wird es letztlich allen TeilnehmerInnen deutlich, dass die EDV-Anwendung in jedem
Fall von hoher, auch beruflicher, Relevanz ist — auch dann, wenn sie lber ihre persoénli-
chen beruflichen Perspektiven einschrankend feststellen, dass es zumindest nicht sehr
wahrscheinlich ist, dass sie an ihrem Arbeitsplatz dann auch wirklich mit einer EDV-
Anwendung konfrontiert sein werden.

6.5.7 THEMA: NACH FREIER WAHL EIN ANWENDUNGSBEISPIEL AUSFUHREN

Der dritte Workshoptag soll mit einem ,Produkt" enden. Die TeilnehmerInnen wahlen aus,
was sie personlich machen méchten — praktische Umsetzung des am Vortag Gelernten;
z.B. die TeilnehmerInnen wollen einen Brief schreiben, einen Text mit Bildern und grafi-
schen Elementen gestalten, eine E-Mail schreiben und verschicken etc.

Auch in der Wahl ihres ganz personlichen Produktes, auf das sich die TeilnehmerInnen zu
Beginn dieses dritten Tages verstandigen, kommt zum Ausdruck, dass sie sich eine direk-
te Umsetzung von allfalligen EDV-Kenntnissen in ihrem beruflichen Alltag (noch) gar nicht
vorstellen kdnnen. Offensichtlich wird hier, dass in der weiteren Arbeit in der 1:1 Situation
mit den ArbeitsassistentInnen gezieltes Augenmerk auf konkrete betriebliche und Arbeits-
platzanalysen gelegt werden misste, um solcherart die Relevanz dieser Technologie fiir
die Arbeitswelt und insbesondere auch flir den je eigenen Arbeitsplatz besser herausarbei-
ten zu kénnen.

So konzentrieren sich die TeilnehmerInnen liberwiegend auf den privaten Nutzungskon-
text:

e Schreiben von privaten E-Mails an Bekannte und / oder FreundInnen
e Internetrecherche iber Hobbys
e Chatroom und Fansites (Musik etc.)

Unabhangig von diesen doch noch eher eingeschrankten Zugangen zum Medium EDV
wird aber in der gemeinsamen Bearbeitung der selbstgewahlten Aufgaben deutlich, dass
es bei den TeilnehmerInnen keinerlei Zugangshiirden gibt. Stattdessen Uiberwiegt Neu-
gierde und Faszination Uber die Vielfalt von Information und ib. auch das leicht zugangli-
che Bildmaterial und die Fille von Detailinformationen.

Allerdings ergeben sich dann doch relativ groBe Nutzungseinschréankungen, die vor allem
auf die Einschrankungen beim Lesen und Schreiben zurlickzufiihren sind. Es ist ganz ein-
fach nicht besonders aufbauend, wenn man/frau auch beim fiunften Versuch auf der fal-
schen Homepage landet bzw. tiberhaupt nur eine Fehlermeldung erntet, weil der Schllis-
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selbegriff jeweils falsch geschrieben wurde und die TeilnehmerInnen dann eben nicht
ohne weiteres in der Lage sind, diesen Fehler auszubessern.

Und wenn es dann gelingt, und die Suche insofern erfolgreich war, dass der PC nun eine
ganze Liste von Verweisen ausdruckt, dann ergibt sich als weitere Schwierigkeit, wie man
/ frau sich in der Fille dieser Informationen zurecht findet.

6.5.8 RUCKMELDUNGEN ZUM WORKSHOP

Die Rickmeldungen der TeilnehmerInnen fallen im GroBen und Ganzen positiv aus — mit
kleinen Einschrankungen; so hat es eine TeilnehmerInnen eher langweilig gefunden; es
hat sie gestort, dass nicht fiir alle TeilnehmerInnen ein eigener PC verfligbar war. Das hat
dazu geflihrt, dass immer wieder langere Wartepausen zu Uberbriicken waren, in denen
sie nur zuschauen konnte. Sie hatte eben lieber selbst und aktiv mitgemacht. Gleichzeitig
gibt sie an, dass sie — aus nicht naher ausgefihrten Griinden — nicht gut drauf ist und sich
schwer tut damit, sich auf etwas Neues zu konzentrieren.

Demgegeniiber versteigt sich ein Teilnehmer zu Superlativen: ,Das war klasse — wie im-

I\\

mer! AuBerdem ist Internet mein Ein und Alles, das hatte ruhig noch mehr sein kénnen

Von mehreren TeilnehmerInnen wird mit Bedauern darauf hingewiesen, dass die drei Ta-
ge tatsachlich zu schnell vergangen sind: ,Der Workshop hatte die ganze Woche dauern
sollen.™ So war es ihnen nicht méglich, wirklich ausreichend zu Gben und auszuprobieren,
GuBern aber die Uberzeugung, dass sie das demnéchst nachholen wollen.

In der Einschatzung der beruflichen Relevanz von PC-Kenntnissen erweisen sich die Teil-
nehmerInnen als duBerst skeptisch. Lediglich bei einer TeilnehmerInnen, die bereits ein
berufliches Praktikum auf einem PC-Arbeitsplatz hinter sich hat, steht die EDV-Anwendung
im Mittelpunkt ihrer weiteren beruflichen Planung. Ein weiterer TeilnehmerInnen duBert
flr sich zwar auch den Wunsch, ob nicht eine spezifische Aufwertung des Arbeitsplatzes,
auf dem er gerade im Rahmen eines Praktikums stundenweise beschaftigt ist (eine regu-
ldre Anstellung ist in Vorbereitung aber noch nicht sicher), denkbar wére. Uber diese Per-
spektive mochte er sich unbedingt mit seinem Arbeitsassistenten im Detail weiter beraten
und — fur den Fall — eine spezifische weitere Einschulung in die dann notwendigen Kennt-
nisse und Fertigkeiten einsteigen.
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Uberwiegend aber steht im Raum, dass die Anwendung von EDV, insbesondere Internet,
vor allem von privatem Nutzen sein kann. Von daher liegt auch das Hauptaugenmerk der
meisten TeilnehmerInnen auf der Anwendung von Suchmaschinen, dem Surfen im Inter-
net und ist inhaltlich eher ihren Hobbys und Freizeitinteressen gewidmet.

Durch die Bank aber wiinschen sich die TeilnehmerInnen verstarkte Angebote in der Nut-
zung und Anwendung von EDV; ib. Informationen und konkrete Ubungseinheiten.

Ob und was ihnen in ihrer personlichen beruflichen Laufbahn die EDV bringen wird, das
wagen sich die meisten nach diesen drei Tagen noch gar nicht vorzustellen.

Hier wird es offensichtlich auf Sicht der detaillierteren Erkundung der Arbeitsplatze und ib.
einer verstarkten individuellen Beratung und Férderung bediirfen, bis hier neben den
(noch zaghaft formulierten) Wiinschen auch konkrete Perspektiven und Chancen entste-

hen kdnnen.

6.6 Selbstevaluation der TrainerInnen (Graz, Hamburg)

An der vorgesehenen Selbstevaluation der TrainerInnen haben sich ausschlieBlich Traine-
rInnen und Begleitpersonen aus Graz und Hamburg beteiligt. Die nachfolgend zusam-
mengestellte Ubersicht konzentriert sich auf jene Beitrage, die unmittelbare Auskunft tiber
zentrale Fragestellungen geben, wie sie im Prozess der internationalen Abstimmungen
sowie der Produktion der jobwarts-Module im Mittelpunkt der Diskussionen standen.
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Auswertung Selbstevaluation / TrainerInnen

Methode / Thema /
Verlauf

Subjektives zu Akzep-
tanz, Relevanz etc.

Einschatzung von Ef-
fekten

Uberlegungen zum
Ziel: Transfer

Riickmeldungen der
TeilnehmerInnen

Kritisierbarkeit / Me-
thode: Rollenspiel

Die TeilnehmerInnen sind nach
dem Eindruck der TrainerInnen
liberfordert, ein eigenes Beispiel
fur ein Rollenspiel zu finden.

Wichtig: Pro Rollenspiel sollte
ein/e TrainerIn aktiv mitma-
chen. Dadurch wird die Dyna-
mik groBer.

Hilflosigkeit in der Anwendung
der Methode Rollenspiel ver-
weist auf den Bedarf, darauf
mehr Bedacht zu nehmen, d.h.
Ansatze wie diese besser einzu-
Uben.

Als Kernstiick erweist sich hier
die Anregung, auf die Formulie-
rung von Kritik zu achten und
ib. die Wirkung auf andere zu
beriicksichtigen; d.h. Sensibili-
tat flir den Umgang mit Kritik
zu entwickeln / mit Kritik und
kritischen Situationen tendenzi-
ell konfliktfreier umgehen zu
lernen.

keine Angaben zum Transfer

Die Angebote werden von den
TeilnehmerInnen sehr gut an-
genommen. Sie sind dankbar fiir
Abwechslung und fiir die Hilfe-
stellung.

E-Mails lesen und
schreiben

Die Angebote werden von den
TeilnehmerInnen sehr gut an-
genommen. Sie sind dankbar
fur Abwechslung und fiir die
Hilfestellung

Die TeilnehmerInnen waren
hoch interessiert und motiviert.
Die Rahmenbedingungen fiir die
Durchfiihrung aber waren ten-
denziell ungeniigend, weil nicht
fur alle TeilnehmerInnen ein
eigener PC verfligbar war. Die
kleinen Bildschirme haben es
aber jenen, die gerade keinen
eigenen PC einsetzen konnten,
schwer gemacht, tiber mitlesen
etc. nachzuvollziehen, was sich
gerade tut.

Als konkreter Effekt wird fest-
gehalten, dass bei den Teil-
nehmerInnen z.T. bereits gro-
Bes Interesse vorhanden war
und dieses bestarkt wurde; bei
den TeilnehmerInnen ohne
besondere Vorerfahrung wurde
Interesse geweckt und entspre-
chendes Grundwissen vermit-
telt.

Tatsachlich hat sich gezeigt,
dass die Arbeit mit dem PC le-
diglich bei einem Teilnehmer
von konkreter beruflicher Rele-
vanz sein kdnnte. Ein entspre-
chender Transfer in Hinblick auf
eine spezifische Auseinander-
setzung mit seinem Arbeitsas-
sistenten wurde vorbesprochen
und Uber Transferblatt in die
Wege geleitet.

»sehr interessant” iber ,habe
dazu gelernt" bis ,langweilig".
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Methode / Thema /
Verlauf

Subjektives zu Akzep-
tanz, Relevanz etc.

Einschatzung von Ef-
fekten

Uberlegungen zum
Ziel: Transfer

Riickmeldungen der
TeilnehmerInnen

Ausdauer und Konzent-

ration

Angebote meist gut angekom-
men; Arbeit wurde dadurch
erschwert, dass manchmal
etwas Motivationslosigkeit
festzustellen war, mit diesem
Thema zu arbeiten.

Offensichtlich handelt es sich
hier um ein Thema, mit dem
die TeilnehmerInnen haufig
unangenehme Erfahrungen
gemacht haben. Konzentration
und Ausdauer verweisen die
TeilnehmerInnen auf eigene
Schwachen und konfrontieren
sie mit tendenzieller Abwer-
tung.

Relevant erscheint auch, zu
erfahren und zu erlernen, was
hilfreich und was stérend fiir
die Konzentration ist, was es
erleichtert, ausdauernd bei der
Sache zu bleiben.

Die TrainerInnen bewerten das
als eine relevante Frage, die in
der Arbeit mit den Teilnehme-
rInnen haufig auftritt und /
oder zu bearbeiten ist.

Gleichzeitig bezweifeln die Trai-
nerInnen, inwieweit es gelingen
kann, das in der Lerngruppe
erarbeitete Wissen mit der prak-
tischen Realitdt der Teilnehme-
rInnen zu verknipfen. Das
durfte vor allem dann / dort
schwierig umzusetzen sein, wo
dieser bewusste Umgang mit
Konzentration und Ausdauer
nicht von allen vorgelebt wird —
z.B. Entspannungstibungen.

keine Anmerkungen dazu

Strategien zur
Konfliktbewdltigung /
Umgang mit Konflikten
Fallweise war es schwierig, den

TeilnehmerInnen die Arbeitsauf-
trage verstandlich zu machen.

Zentral ging es um den Um-
gang mit Konflikten. Das Wort
Problem wurde eher verstan-
den. Dementsprechend schil-
derten die TeilnehmerInnen
Probleme mit Betreuern und
KollegInnen im Wohnhaus und
in der Arbeitsstatte, Beispiele
fur eigene Unzufriedenheit und
Aggression, als Ausldser fur
Konflikte.

Das hat fiir die TeilnehmerIn-
nen groBe Relevanz, wobei es
fur die TeilnehmerInnen erfah-
rungsgemal schwer ist, lang
dauernde Losungen fiir Konflik-
te zu finden, die auch lebbar
sind.

Ein eigenstandiger Transfer der
Ergebnisse in ihre Praxis ist
deshalb auch nur bedingt zu
erwarten. Im Gegenteil dirfte
es — nach Einschatzung der
TrainerInnen — erforderlich sein,
dass die TeilnehmerInnen im-
mer wieder an das Thema und
ihre Losungsansatze erinnert
werden.

im GroBen und Ganzen positives
Echo; manchen TeilnehmerIn-
nen war es eindeutig zu lang.
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Methode / Thema /
Verlauf

Subjektives zu Akzep-
tanz, Relevanz etc.

Einschatzung von Ef-
fekten

Uberlegungen zum
Ziel: Transfer

Riickmeldungen der
TeilnehmerInnen

Kritisierbarkeit

Wahrend 3 TeilnehmerInnen
sich als sehr motiviert erweisen
und aktiv an der Arbeit teil-
nehmen, beschranken sich 2
weitere auf eher passive Teil-
nahme; 1 Teilnehmerln ist
immer wieder mal Uberfordert
und nur mit Mihe einzubezie-
hen.

Insbesondere meinen die Trai-
nerInnen, dass den Teilnehme-
rInnen die Relevanz dieses
Themas nicht wirklich klar ge-
worden ist

Die Chancen auf einen Transfer
werden als eher gering einge-
stuft

,hicht nach diesem einen Mal’

Die Riickmeldungen der Teil-
nehmerInnen wurden in formali-
sierter Form per Fragebogen
eingeholt. Dabei zeigt sich, dass
der (iberwiegende Teil der
Gruppe mit den gebotenen In-
halten und Methoden gut zu-
recht und auf ihre Rechnung
gekommen ist. Etwa 66% der
Antworten entfallen auf den
lachelnden Smiley.

Demgegeniiber entfallen ledig-
lich jeweils eine negative Ant-
wort auf die Fragen, ob das
Thema interessant war bzw. die
Zeit schnell vergangen ist.

Einige wenige enthalten sich zu
den einzelnen Fragen einer
eindeutigen Stellungnahme.

Was geschieht bei ei-
nem Unfall?

X X X

,Ich denke, dass die Teilneh-
merInnen Wissen mitnehmen
konnten, da das Interesse bei
allen TeilnehmerInnen recht
groB war und sich alle enga-
giert haben und Beitrage liefer-
ten."

Fir einen mdglichen Transfer in
die betriebliche Praxis wird eine
Begehung vor Ort angeregt, um
hier in einem unterstiitzten
Durchgang und auf einer sehr
individuellen Ebene mégliche
Gefahrenquellen zu veranschau-
lichen und ein adaquates Ver-
halten im Anlassfall zu erpro-
ben.

keine Angaben
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Methode / Thema /
Verlauf

Subjektives zu Akzep-
tanz, Relevanz etc.

Einschatzung von Ef-
fekten

Uberlegungen zum
Ziel: Transfer

Riickmeldungen der
TeilnehmerInnen

Verhalten in Pausensi-
tuationen

TeilnehmerInnen ist interes-
siert, fragt nach — fir sie ist
das ein wichtiges Thema

Insbesondere von Bedeutung ist
dabei die Klérung der eigenen
Bediirfnisse — was soll und kann
in einer Pause geschehen? Wo
liegen die eigenen Beduirfnisse?
,Z.B. Wunsch nach einem ruhi-
gen Platz!™

Vermittelt wird dabei insbeson-
dere die zentrale Bestimmung:
Was in der Pause geschieht,
»darf ich frei entscheiden™.

XXX

Diskriminierung
TeilnehmerInnen erweisen sich
als tendenziell Gberfordert, zwar
interessiert aber nur bedingt
aktiv

Das Thema ist den Teilnehme-
rInnen zu abstrakt. Es fallt
ihnen auch schwer, die eigene
Betroffenheit / eigene Erleb-
nisse mit Diskriminierung auf
eine allgemeinere Ebene zu
bringen.

Dabei tritt dann die Schwierig-
keit zutage, wie Diskriminierung
einerseits und Vorurteile ande-
rerseits unterschieden werden
kdnnen; auch Abgrenzung zu
Mobbing steht an und fallt sehr
schwer. Immer wieder kommt
es zum Punkt, dass die Teil-
nehmerlInnen Uberfordert sind
bzw. viel Unterstlitzung und
Erklarung bendtigen, bevor sie
einzelne Fragen fiir sich beant-
worten kénnen.

Problematisch erscheint, dass in
der Bearbeitung des Themas
bei einigen TeilnehmerInnen
alte Wunden aufgerissen wer-
den, was z.T. zur Weigerung
fihrt, sich damit auseinander zu
setzen. Dementsprechend skep-
tisch beurteilen die TrainerIn-
nen die Chance, dass die Teil-
nehmerInnen etwas davon fir
ihre betriebliche Praxis haben
bzw. Ergebnisse in ihren Ar-
beitsalltag transferieren kénn-
ten.

Im Unterschied zu den eher
dusteren Einschatzungen durch
die TrainerInnen erweisen sich
die TeilnehmerInnen in ihren
Riickmeldungen als lberwie-
gend zufrieden. Danach ist
ihnen die Zeit schnell vergan-
gen, haben sie die Anweisungen
und Anforderungen (mit weni-
gen Ausnahmen) gut verstan-
den, wurde ihr Interesse damit
belohnt, dass sie neue Ideen
erhalten haben.

Ungewdhnliche Situa-
tionen und Probleme
Die TeilnehmerInnen sind aktiv

und motiviert — aber zu wenig
Zeit

Nach kurzer Erklarung des
Themas gab es rege Teilnah-
me mit vielen Beispielen.

Die fiir das Rollenspiel ausge-
wahlte Situation eines Laden-
diebstahls, der von einem Mit-
arbeiter entdeckt wird, 16st
groBes Bediirfnis nach Klarung
der eigenen Handlungsmdglich-
keiten aus — Wie kann ich mich
als Mitarbeiter verhalten, wenn
ich einen Ladendiebstahl be-
obachte?

Eine Erweiterung der Hand-
lungskompetenz durch Ein-
Ubung von Verhaltensalternati-
ven mittels Rollenspielen — ware
die vorgeschlagene Uberlegung
zum Thema Transfer

Riickmeldungen durch Teilneh-
merInnen wurde aus Zeitgrin-
den gestrichen
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Methode / Thema /
Verlauf

Subjektives zu Akzep-
tanz, Relevanz etc.

Einschatzung von Ef-
fekten

Uberlegungen zum
Ziel: Transfer

Riickmeldungen der
TeilnehmerInnen

Kritisierbarkeit

Thema ist aktuell und wird von
den TeilnehmerInnen gut ange-
nommen: motiviert und prob-
lembewusst

Fir die TeilnehmerInnen sehr
wichtige Thematik; nach Ein-
schatzung der TrainerInnen ist
damit auch die Wahrscheinlich-
keit sehr hoch, dass sie zentra-
le Ergebnisse und Inhalte in
ihren (betrieblichen) Alltag
transferieren kdnnen.

durch die Bank sehr hohe Ak-
zeptanz — 5 mal die hdchste
Benotung

Bewusstes Regenerie-
ren

kurze Gesprache am Arbeitsplatz
und in der Mittagspause; Einbe-
ziehung von Chefin und Mitarbei-
terin, die sich als sehr hilfreich
und unterstiitzend erweisen

Der Arbeitsplatz stellt sehr hohe
Anforderungen an die Teilneh-
merInnen bzgl. Konzentration
und Flexibilitat — es kommt
wiederholt zu Ermiidungser-
scheinungen, dann haufen sich
Fehler

In der gemeinsamen Bearbei-
tung gelingt es, Handlungsan-
weisungen dafiir zu erarbeiten,
wenn die TeilnehmerInnen
merkt, dass ihre Konzentration
nachlasst — Kurzpausen ein-
schieben und bewusst gestalten
(einerseits Bewegung — kleiner
Rundgang, andererseits
medidative Pause mit Musik)

Die Lésungsvorschlage sind fiir
die TeilnehmerInnen gut ein-
setzbar und hilfreich

sehr positive und klare Riick-
meldung; dabei unterstreicht
die TeilnehmerInnen, dass das
Gelernte gut umzusetzen ist
und als hilfreich erlebt wird.
Gleichzeitig macht sie deutlich,
dass sie in Zukunft wahrschein-
lich weitere Unterstiitzung in
dieser Frage brauchen wird
(,Mir ware weitere Unterstut-
zung angenehm!™)

Umgang mit Arbeits-
anweisungen

1 : 1 - Beratung, am Arbeits-
platz und im Biiro

Anlass: groBer Bedarf nach
Anleitung und Tagesstrukturie-
rung

TeilnehmerInnen erkennt
Unterstiitzungsbedarf und ist
bereit, sich auf entsprechende
Verabredungen einzulassen —
z.B. aktiv daruber zu informie-
ren, wenn Arbeitsauftrage
erledigt sind; selbst nachfra-
gen, was sie jetzt tun soll etc.

XXX
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Methode / Thema /
Verlauf

Subjektives zu Akzep-
tanz, Relevanz etc.

Einschatzung von Ef-
fekten

Uberlegungen zum
Ziel: Transfer

Riickmeldungen der
TeilnehmerInnen

Selbstbewusstsein

die inhaltliche Arbeit ist den
TeilnehmerInnen nicht leicht
gefallen, sie haben viel Zeit und
Unterstlitzung bendtigt

Vor allem zeigt sich, dass die
meisten TeilnehmerInnen lieber
eine andere Arbeit hétten, als
es an ihrem derzeitigen Ar-
beitsplatz moglich ist. Dazu
kommt, dass sie dafiir aber
mehr Betreuung und Unterstiit-
zung brauchten, als derzeit
maglich ist und gewahrleistet
werden kann.

Insgesamt zeigt sich, dass die
TeilnehmerInnen — fiir die
Trainerinnen erstaunlich — gut
Uber ihre Starken und Schwa-
chen Bescheid wissen und
diese zum Teil auch richtig
einschatzen; d.h. die individuel-
len / personlichen Einschatzun-
gen stimmen mit denen der
Trainerinnen in weiten Berei-
chen Uberein. Das betrifft ins-
besondere ein gut ausgeprag-
tes Bewusstsein (ber die eige-
nen Schwachen. Demgegen-
Uber ist den TeilnehmerInnen
nicht so klar, was ihre Starken
sein konnten. Offensichtlich
trauen sie sich nicht besonders
viel zu, bzw. haben Angst vor
zu hohen Erwartungen und vor
Versagen / schrauben deshalb
die eigenen Anspriiche etwas
herunter.

Der Transfer des Gelernten in
Richtung Arbeitsplatz ist nach
Einschatzung durch die Traine-

rinnen noch nicht gewahrleistet.

Das bedarf noch der gezielten
Auseinandersetzung / des Aus-
tausches zwischen Heim und
Arbeitsplatz.

XXX

Was ist Arbeit

Lerngruppe aus 6 jungen Man-
nern, von denen drei noch keine
Arbeitserfahrung haben.

Nur wenig Basiswissen vorhan-
den; viel Input der TrainerIn
notig, Sitzrunden, die langer
dauerten, wirkten eher einschla-
fernd.

Arbeit wird von den Kunden als
,MUSS" empfunden, um Geld
zu verdienen und van was
leben zu kénnen. Nur am Ran-
de wird gearbeitet, um SpaB zu
haben und etwas zu lernen.

Das Thema kann nicht ganz an,
bzw. wurde nur oberflachlich
aufgenommen; Zusammensein,
Aktionen in der Gruppe waren
wichtiger

Bewusstsein, dass Arbeit so-
wohl zuhause als auch im Be-
trieb vorkommt, wenn auch die
Arbeit im Betrieb fiir den Le-
bensunterhalt vorrangig ist.

Transfer ist abhdngig davon,
dass Arbeitsbegleiter wiederho-
len und erinnern; Absicherung
zudem durch Handout

Die Kunden duBerten sich zu-
frieden mit Themen und Metho-
den des Workshops, bis auf
einen Kunden, der meinte, die
Workshops wiirden fiir ihn nicht
passen — er sei noch nicht so
weit.
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Methode / Thema /
Verlauf

Subjektives zu Akzep-
tanz, Relevanz etc.

Einschatzung von Ef-
fekten

Uberlegungen zum
Ziel: Transfer

Riickmeldungen der
TeilnehmerInnen

Umgang mit Kritik

Vor allem die Abwechslung der
Methoden wurde gut aufge-
nommen — sehr beliebt waren
bei manchen TeilnehmerInnen
die Rollenspiele

Thema wurde gut angenom-
men; fiir die TeilnehmerInnen
sehr wichtiges Thema — an
allen wurde schon mal Kritik
gelibt; alle haben schon Kritik
gelibt.

Es meinten alle {ibereinstim-
mend, dass sie schon oft falsch
kritisiert hatten und wurden. Fir
die Zukunft nahmen sich alle
vor, vernlinftiger an dieses
Thema heranzugehen.

Eventuell nehmen die KundIn-
nen einige Tipps in ihren Alltag
mit, um besser mit heiklen
Situationen umgehen zu kon-
nen;

konkret: kdnnte das Handout
hier hilfreich sein

XXX

Bildungsplan

Gruppe aus sieben Neueinstei-
gerInnen

Weiterbildung und Berufsorien-
tierung standen im Vordergrund
— groBe Bedeutung fiir jeden
einzelnen, da alle Neueinsteiger
sind — und unmittelbar in der
Berufsorientierung stehen

Ergebnis dieser Lerneinheit ist,
dass alle TeilnehmerInnen ihren
ganz personlichen Bildungsplan
mit nehmen, der in der Folge
gemeinsam mit ihren Arbeits-
begleiterInnen weiter zu bear-
beiten sein wird.

deshalb ist noch nichts bezlig-
lich Transfer zu sagen — zu friih
im Verlauf.

als Abschlussrunde haben die
TeilnehmerInnen einen , Wetter-
bericht" verfasst — meistens
schien die Sonne
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6.4 Arbeitsintegration — Testergebnisse (Graz, Hamburg)

U.a. aufgrund der Verzégerungen im Rahmen der Fertigstellung der Module und der zeitli-
chen Belastungen fir die Durchfiihrung der erforderlichen Praxistestung der Module war
es tatsachlich nicht mehr méglich, eine systematische Wiederholungsrunde in der Durch-
fihrung der Arbeitsintegrations-Tests zu realisieren.

Dazu kommt, dass die TeilnehmerInnen an den Bildungsmodulen doch relativ starke Fluk-
tuationen auswies und es vielfach gar nicht mehr ohne besonderen Extraaufwand méglich
gewesen ware, mit den TeilnehmerInnen eine Abschlusstestreihe durchzufiihren.

Die nachstehende Kurzauswertung der Testergebnisse bezieht sich deshalb — entgegen
den urspriinglichen Planen — ausschlieBlich auf die Phase des Beginns der Bildungsange-
bote.

Anzumerken ist hier noch, dass die Tests iberwiegend in der Form von Arbeitsgruppen
und unterstitzt durch TrainerInnen etc. zustande kamen.

6.4.1 RUCKMELDUNG ZU DEN ARBEITSINTEGRATIONSTESTS AUS DEN WERKSTATTEN
IN GRAZ / UMGEBUNG

Aus den Werkstatten von Alpha Nova wird berichtet, dass es fast unmdglich ist, mit den
KundInnen den Arbeitsintegrationstest durchzufiihren.

Das hangt wesentlich damit zusammen, dass diese besonders stark behindert sind und
nur die wenigsten Lesen und Schreiben kénnen. Die meisten brauchten deshalb fiir die
Bearbeitung des Tests eine durchgehende personliche Assistenz. Weiters fiel es den meis-
ten sehr schwer, solange bei der Sache zu bleiben.

Am meisten Probleme bereitete ihnen die Differenzierung in vier Antwortkategorien — zu
empfehlen ware hier aus der Sicht der PraktikerInnen eine Reduzierung auf zwei Antwort-
kategorien — ja / nein. Gerade mit ,stimmt eher" bzw. ,stimmt eher nicht" kommen die
KundInnen gar nicht zurecht. Dann fallt ihnen die Entscheidung schwer und sie sind unzu-
frieden mit ihren Antworten, von denen sie das Gefuhl haben, dass sie sich nicht genug
Mihe gegeben haben etc.
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Arbeitsintegrationstest

Ein Uberblick iiber die Ergebnisse

Ge-
schlecht

emotionale
Dimension

soziale
Dimension

leistungsmo-
tivationale
Dimension

Kommentierung / Interpretation der Einzelergebnisse

a tempo / Graz

43

37

42

Wahrend die Gesamtwerte auf den emotionalen und leistungsmotivationalen Dimensionen so weit ganz gut sind
(viele Hochstgewichtungen [4] wechseln mit leichteren positiven Zustimmungen [3]), weist die Bewertungskurve
bzgl. emotionaler Feststellungen zur Arbeitsintegration groBe Spriinge zwischen hoher Zustimmung und totaler
Ablehnung (4 : 1) auf, was auf eine deutlich widerspriichliche Einstellung in Hinblick auf die tagliche Arbeit schlie-
Ben lasst.

Auf der anderen Seite zeigt die Skale der sozialen Aspekte der Arbeitsintegration einen relativ niederen / gerade
noch positiven Wert (37 von 60 mdglichen Punkten). Bemerkenswert erscheint hier, dass lediglich einmal eine volle
Ablehnung zu einer negativen Aussage vermerkt werden kann (,,In der Arbeit fiihle ich mich allein™); leichte Zu-
stimmung wechselt hier ansonsten etwa gleich verteilt mit leichter bis voller Ablehnung.

53

54

42

Auffallig sind hier die relativ guten Werte, ib. auf den Dimensionen der emotionalen und sozialen Aspekte der Ar-
beitsintegration. Dazu kommt, dass die Bewertungen durchgangig sehr stabil auf einem hohen Niveau bleiben und
es relativ wenige Schwankungen im Sinne von leichter Zustimmung bis leichter Ablehnung gibt.

Demgegeniiber sackt das Ergebnis auf der leistungsmotivationalen Dimension deutlich ab. Hier vergibt R. fast aus-
schlieBlich mittlere Gewichtungen (12 mal die 3 = leicht positiv; 3 mal die 2 = leicht negativ).

Damit wird sichtbar, dass R. zwar eine ausgesprochen gute Einstellung zum Arbeiten und seiner aktuellen Beschaf-
tigung hat, allerdings von seinen Lern- und Leistungsmdglichkeiten keine so durchgangig gute Meinung hat.

44

37

35

U. zeigt lediglich auf der emotionalen Dimension aus klar positives Ergebnis, das aber bei ndherer Betrachtung der
Gewichtungsprofile hohe Schwankungen zwischen vélliger Zustimmung (7 mal die 4) und ganzlicher Ablehnung (4
mal die 1) aufweist.

Gerade noch im positiven Bereich sind die Resultate auf der sozialen und der leistungsmotivationalen Ebene, auf
denen sich — in Ermangelung voller Zustimmung — iberwiegend leichte Zustimmung, leichte Ablehnung und véllige
Ablehnung abwechseln.

Damit entsteht folgender Eindruck: Die Arbeit wird von U. als Mihe erlebt, fiir die sie sich nicht wirklich geeignet /
klug genug halt. Dazu kommt, dass auch ihre KollegInnen nur eingeschrénkt gut wegkommen (2 mal die 4 / 6 mal
die 3 / 4 mal die 2 / 3 mal die 1); positiv vermerkt sie hier lediglich, dass sie sich in ihrer Gesellschaft nicht alleine
fuhlt.
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m

43

55

52

M. hat zwar allen drei Ebenen ganz gute Werte; tatsachlich aber hat er nicht nur auf der emotionalen Ebene einen
deutlichen Riickstand, er erweist sich auf dieser Ebene als wenig widerspriichlich und offensichtlich nicht sehr stabil
(Insgesamt 8 positiven Hochstbewertungen stehen immerhin 5 totale Ablehnungen gegeniiber).

Die Arbeit, so unterstreicht M. in seinen Gewichtungen auf der leistungsmotivationalen Ebene, bereitet ihm aus-
driicklich Miihe, was er wohl weitgehend darauf zurlickfiihrt, dass er fiir diese Arbeit ,zu wenig gescheit" sei.

46

38

41

A. zeichnet ein durchgangig positives Bild von, mit tiberwiegend mittleren Befiirwortungen, das lediglich auf der
sozialen Dimension durch (insgesamt 3) Negativ-AusreiBern gestort wird. Danach erlebt er seine KollegInnen als
nicht hilfsbereit. Weiters ist er in seiner Freizeit bzw. nach der Arbeit nicht bzw. nicht gerne in ihrer Gesellschaft. In
seiner Firma, so fiihrt er weiter aus, fiihlt er sich alleine.

Weiters fallt bei A. noch auf, dass seine Gewichtungen auf der leistungsmotivationalen Ebene durchgangig im mitt-
leren Bereich bleiben (11 mal die 3 / 4 mal die 2). Seine Selbsteinschatzung von Arbeits- und Lernvermdgen ist
dementsprechend vorsichtig positiv.

38

30

24

R. weist einen ausgesprochen niedrigen Level auf. Lediglich die Gewichtungen auf der emotionalen Ebene ergeben
einen gerade noch positiven Wert. Dieser durchgangig gemaBigt positiven Einstellung zum Arbeiten stehen ausge-
sprochen skeptische bis deutlich ablehnende Haltungen / Gewichtungen bezliglich der sozialen und
leistungsmotivationalen Aspekte gegeniber.

So ist R. nach eigenem Bekunden zwar gerne mit ihren KollegInnen zusammen und fihlt sich von diesen auch nicht
gestort; es gibt aber nur wenige, die sie wirklich mag oder die sie als FreundInnen bezeichnen wiirde.

Der Tiefstwert in dieser Selbsteinschatzung kommt auf der Ebene der Leistungsmotivation zum Ausdruck. Die einzi-
ge leicht positive Gewichtung entfallt auf die Aussage, dass sie auch schwere Arbeiten verrichten kann. Ansonsten
aber fiihlt sie sich durchgangig tiberfordert, bereitet ihr die Arbeit Miihe, fiihlt sie sich nicht klug genug dafiir.
Unter mehreren Gesichtspunkten erscheint es hier angeraten, korrigierend zu intervenieren — bezuglich der Gruppe
der KollegInnen sowie im Bereich des aktuellen Arbeitsplatzes.

49

51

45

Das insgesamt gesehen ziemlich positive Bild der arbeitsbezogenen Befindlichkeit von S. wird durch eine Reihe von
extremen Negativ-AusreiBern auf allen drei Ebenen deutlich eingeschrankt. Damit ergibt sich letztlich ein eher wi-
derspriichliches Bild, das auf wenig emotionale Stabilitat bzw. soziale Integration hinweist.

Insbesondere haufen sich diese extremen Schwankungen auf der leistungsmotivationalen Ebene (9 mal die 4 ste-
hen 6 mal die 1 gegentiber; hier gibt es keine leichteren Anndherungen positiver / negativer Ténung). Dabei wird
deutlich, dass sie ihr Arbeits- und Lernvermdgen zwar iber weite Strecken fiir gut befindet, dass aber einzelne
Anforderungen, die sich aus dem Arbeitsalltag ergeben, eine erhebliche Uberforderung bedeuten.
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W

44

50

47

Alles zusammengenommen zeichnet M. ein ziemlich positives Bild, wobei insbesondere die soziale Dimension mit
einem hohen positiven Gewicht und dem Fehlen von extremeren Schwankungen gut abgesichert erscheint.

M. hat aber auch nichts dagegen, wenn sie einmal nicht in die Arbeit muss und Uiberlegt wohl auch manchmal,
ob sie den Job nicht mal schwanzen konnte, was auf einen eher unverkdmpften Zugang zur Arbeitswelt schlie-
Ben lasst.

58

53

41

Sowohl die emotionale Dimension (mit einem sehr hohen positiven Gewicht — 58 von 60 mdglichen Punkten) als
auch die sozialen Aspekte der Arbeitsintegration (mit 53 Punkten ebenfalls noch sehr positiv gezeichnet) weisen
hohe Zustimmungswerte auf. Lediglich bei den Freizeitaktivitdten mit den KollegInnen finden sich hier ablehnen-
de Gewichtungen, wonach es in der Freizeit / nach der Arbeit offensichtlich keine Kontaktebene zu den Kolle-
glnnen gibt (hier gibt es 2 mal die 1).

Deutlich getriibt wenn auch noch eindeutig positiv ist dagegen das Ergebnis auf der leistungsmotivationalen
Ebene. Offensichtlich hat P. eine sehr kritische und differenzierte Einschatzung seines Leistungs- und Lernver-
maogens und / oder entsprechende Misserfolgserlebnisse zu verkraften.

48

49

56

Ein sehr ausgewogen positives Bild seiner Arbeitsintegration zeichnet P., mit deutlichen Spitzenwerten auf der
leistungsmotivationalen Ebene (hier gibt es 11 mal die maximale Gewichtung mit 4).

Fir den durchgéngig guten Status der Arbeitsintegration spricht bei P. auch, dass sich auf keiner drei Dimensio-
nen groBere Schwankungen (4 : 1) zeigen.

54

53

44

Hohen Werten im emotionalen sowie sozialen Bereich — mit wenigen und eher leichten Ausfliigen in ,eher nega-
tiv*-AuBerungen — steht eine Gewichtung auf der leistungsmotivationalen Dimension der Arbeitsintegration ge-
geniiber, die — zwar immer noch im positiven Bereich — doch deutlich abfallt. Hier hdufen sich mehre ,,ziemlich
negative" Selbstzuschreibungen, es wird aber ib. auch deutlich, dass es B. schwer fallt, den Leistungsanforde-
rungen auf ihrem Arbeitsplatz zu geniigen. Diese Skepsis gipfelt in der einzigen totalen Ablehnung, die B. bezilig-
lich der Aussage trifft: ,Die Arbeit bereitet mir keine Mihe."

59

42

46

Die Zustimmung auf der emotionalen Ebene der Arbeitsintegration fallt bei I. nahezu total aus (59 von 60 mdgli-
chen). Demgegentiber fallt der entsprechende Wert auf der sozialen Ebene doch deutlich ab; wenngleich immer
noch ganz gut und relativ stabil (es gibt nur wenige NegativausreiBer; danach hat sie in der Arbeit nur wenige
FreundInnen, bzw. KollegInnen, die sie wirklich mag) fallt hier vor allem auf, dass die Zustimmungen selbst
ausschlieBlich gemaBigt (eher / ziemlich) ausfallen.

Auf einem durchgangig guten Niveau bewegen sich die Gewichtungen auf der leistungsmotivationalen Dimensi-
on, wobei auch hier auffallt dass I. sich dabei auf gemaBigte Zustimmung / Ablehnungen beschrankt.
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m

60

54

57

A. stellt sich auf allen drei Dimensionen ein sehr positives Bild seiner Arbeitsintegration aus. Insgesamt gibt es
lediglich drei Antworten im Sinne von Negativ — AusreiBern, zwei davon betreffen die soziale Dimension, eine die
leistungsmotivationale Ebene.

Danach lehnt A. die Aussage ab, dass er sich mit seinen KollegInnen gut verstiinde;

weiters stimmt er der Aussage zu, dass es in seiner Arbeit viele gibt, die er nicht mag.

Der einzige Negativ — AusreiBer auf der leistungsmotivationalen Ebene betrifft seine Zustimmung zur Aussage,
wonach er viele Arbeiten nicht kénne.

46

33

41

Wahrend die Gewichtungen auf der emotionalen sowie der leistungsmotivationalen Dimension in einem mittleren
aber positiven Bereich entfallen und wesentlich davon getragen sind, dass es hier so gut wie keine extremeren
Schwankungen von voller Zustimmung zu totaler Ablehnung gibt, erweist sich bei S. gerade die soziale Ebene als
deutlich kritisch. Ein ausgesprochen niedriger Gesamtscore korrespondiert hier mit einer Haufung von Negativ-
AusreiBern (jeweils 4 mal die 1 und die 2); die soziale Integration auf dem Arbeitsplatz erscheint offensichtlich
prekar.

59

52

39

Im Abkehr von sehr positiven Werten auf der emotionalen sowie sozialen Dimension der Arbeitsintegration (le-
diglich bzgl. der Freizeit mit den KollegInnen ergeben sich leichte negative Abgrenzungen) erweist sich P. beziig-
lich ihrer Einschatzung des Lern- und Leistungsvermégens als relativ kritisch. Hier gibt es lediglich eine volle
Zustimmung, wonach ihr die Arbeit keine Miihe bereitet. Ansonsten wechseln leichte Zustimmung (7 mal die 3)
mit eher ablehnenden AuBerungen (7 mal die 2).

33

18

57

Wahrend die emotionale Grundhaltung zwar noch gerade im positiven Bereich zu liegen kommt, aber aufgrund
der extremen Schwankungen (lediglich 6 mal die 4 stehen 9 mal die 1 gegeniiber) auf Widerspriichlichkeit und
Zerrissenheit schlieBen lasst, ergibt sich auf der sozialen Dimension ein deutlich negatives Bild.

Danach gibt es zwar einige KollegInnen, die W. mag, ansonsten aber werden alle weiteren 14 Aussagen mit
dem niedrigsten Wert eingestuft (14 mal die 1). W. lehnt seine KollegInnen Uiberwiegend ab, will nicht mit die-
sen zusammen sein, fihlt sich in ihrer Gegenwart alleine bzw. nicht wohl.

In Abkehr von dieser sehr negativ getdonten Grundbefindlichkeit bewertet W. seine Lern- und Leistungsméglich-
keiten mit den denkbar besten Bewertungen (lediglich 1 mal die 1; 14 mal die Hochstnote 4). Das einzige skep-
tische Zugestandnis betrifft hier seine Zustimmung zur Feststellung, wonach er nicht immer mit einer Arbeit
zurecht komme.

Alles in allem genommen: ein Testergebnis, das einem lauten Hilferuf gleichkommt.
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Alpha Nova — Reinigung / Graz

36

45

39

Die Gewichtungen auf der emotionalen und der leistungsmotivationalen Dimension bleiben auf einem unteren
positiven Level; zeichnen sich insbesondere durch das Fehlen von gréBeren Schwankungen aus.

Uberwiegend positiv fallen demgegeniiber die Wertungen auf der sozialen Dimension aus; wobei auch hier die
gemaBigten positiven Wertungen (iberwiegen und extreme Schwankungen ganzlich fehlen.

38

49

44

Die emotionale Dimension der Arbeitsintegration ist bei M. durch ein relativ niederes Gesamtscore und ausge-
pragte Schwankungen (7 mal die 4 versus 6 mal die 1) ausgezeichnet, welche auf ein eher gespaltenes Verhalt-
nis zur Arbeit hinweisen. Im Grunde genommen will M. das alles eher nicht; wenngleich seine ziemlich gute
Beziehung zu seinen KollegInnen (guter Gesamtscore und wenige Schwankungen) hier zumindest einen Aus-
gleich stiften konnte.

Seine Einschatzung des Lern- und Leistungsvermogens fallt zwar nicht besonders gut dafiir relativ ausgewogen
aus.

44

52

39

Wahrend die Gewichtungen von A. auf der emotionalen und sozialen Dimension ziemlich bis sehr gut ausfallen
und lediglich kleinere Schwankungen aufweisen, hangt die leistungsmotivationale Dimension doch deutlich nach.
Das hat vor allem mit den ausgepragten und haufigen Schwankungen zwischen Selbstvertrauen und skeptischer
Beurteilung zu tun, die deutlich machen, dass es mit der Zuteilung der Arbeitsaufgaben wohl nicht so ganz
klappt.

55

40

53

Den hoch positiven Wertungen auf der emotionalen und leistungsmotivationalen Dimensionen steht ein lediglich
guter Wert bzgl. der sozialen Aspekte gegeniiber. Insbesondere sind hier einige deutlich negative Einschatzun-
gen zu vermerken, wonach es nur wenige KollegInnen gibt, die E. mag bzw. mit denen sie befreundet ist. Detto
mdochte sie in ihrer Freizeit nicht so viel Kontakt mit ihnen haben.

46

52

52

Die Einschatzung der Arbeitsintegration von K. fallt durch die Bank positiv aus. Gekennzeichnet wird dieses Bild
noch durch die Ausgewogenheit der Einschatzungen , in der groBere Schwankungen nahezu ganzlich fehlen.

54

54

45

Die emotionale Befindlichkeit sowie die soziale Integration erscheinen im Sinne der hohen Gewichtungen sowie
der Tatsache, dass hier keine nennenswerten Schwankungen gegeben sind, ausgesprochen gut abgesichert.
Deutlich anders ist es dagegen auf der Ebene der Leistungsmotivation — mit erheblichen Einschréankungen des
Selbstvertrauens sowie mehreren wenn auch keinen extremen Schwankungen in der plus — minus — Gewichtung.
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Werkstatte Nestelbach / Graz

43

42

48

Insgesamt ergibt sich fiir E. ein relativ positives Bild, das auch noch dadurch zu kennzeichnen ist, dass sich bei
seinen Wertungen letztlich nur wenige plus-minus-Schwankungen ergeben. Das betrifft insbesondere die
leistungsmotivationale Ebene.

Nennenswerte Negativ-AusreiBer finden sich letztlich nur im emotionalen Bereich der Arbeitsintegration, wonach
er nicht immer so gerne in die Arbeit ginge und manchmal wohl auch lieber dort nicht erscheinen wiirde.

36

42

46

H. zeichnet, gesamthaft gesehen, ein gerade noch positives Bild seiner Integration in das Arbeitsleben, wobei
aber vor allem auf der emotionalen Ebene viele und groBe Schwankungen in seinen Plus — Minus — Wertungen
tendenziell auf Zerrissenheit und Widerspriichlichkeit in seiner Haltung hinweisen.

45

45

48

Die Gewichtungen verteilen sich auf allen drei Ebenen ausgewogen positiv — allerdings mit einigen Negativ —
AusreiBern auf allen Dimensionen.

Z.B. sind die KollegInnen (soziale Dimension) eher selten Hilfsbereit bzw. geben haufig Anlass zu Arger. Alles in
allem fiihlt sich S., die gleichzeitig angibt, in der Firma viele Freunde zu haben, mit denen sie sich gut versteht,
in der Arbeit doch ziemlich alleine.

Ahnlich grundsétzliche Widerspriiche finden sich auch auf den beiden anderen Dimensionen, womit letztlich der
Eindruck einer eher zwiespaltigen bis zerrissenen Grundhaltung zur Arbeitsintegration Gbrig bleibt.

39

39

42

Die Gesamtbeurteilung fallt ausgewogen gut aus, allerdings sind insbesondere auf der emotionalen sowie der
sozialen Dimension erhebliche Schwankungen zu beklagen, die das relativ gute Bild triiben.

30

27

37

G. erweist sich hinsichtlich seiner emotionalen Grundstimmung als nur wenig und vor allem sehr wankelmilitig
integriert; so schwankt er zwischen totaler Zustimmung und voller Ablehnung hin und her, ohne dass sich aus
seinen Antworten ein klares Bild ergeben kdnnte.

Noch niedriger fallt der Score hinsichtlich der sozialen Aspekte der Arbeitsintegration aus; insbesondere damit zu
kennzeichnen, dass gar nur wenige positive Feststellungen anfallen (3 mal die 4; 2 mal die 3).

Etwas besser fallt bei G. lediglich die Wertung auf der leistungsmotivationalen Ebene aus, wenngleich auch hier
die vielen Pendelbewegungen zwischen Plus und Minus auffallen und insgesamt das Bild einer denkbar ungeni-
genden Arbeitsintegration nahe legen.
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BEAT / Graz

37

42

31

Wahrend bei A. die Werte auf der emotionalen und der sozialen Dimension gerade noch gut ausfallen, sackt die
leistungsmotivationale Ebene deutlich ab. Hier liberwiegen tberhaupt die negativ getonten Aussagen und Ein-
schatzungen, womit deutlich wird, dass sich A. nur sehr wenig zutraut.

Auffallig und hier erwahnenswert ist weiters, dass die Aussagen auf der emotionalen Ebene groBe Schwankun-
gen aufweisen, mit viel Widerspriichlichkeit und Hinweis auf Zerrissenheit bzgl. seiner Einstellung zum Arbeiten /
zum Arbeitsplatz.

Demgegeniiber fallt auf der sozialen Dimension auf, dass die Antworten sehr ausgewogen und positiv (10 mal
die 3) ausfallen und es hier nur zu leichten Schwankungen kommt (2 mal die 2).

57

54

59

T. zeichnet ein radikal positives Bild seiner Einstellungen zum Arbeiten / seiner Erfahrungen mit konkreten Ar-
beitsbedingungen: Der einzige nennenswerte AusreiBer findet sich auf der emotionalen Dimension, wonach er
gelegentlich genug hatte von der Arbeit.

46

47

36

Bei M. fallt der relativ groBe Unterschied zwischen seinen Gewichtungen auf der emotionalen und sozialen Ebene
auf der einen Seite und der leistungsmotivationalen Ebene andererseits auf.

Bei genauerer Betrachtung der einzelnen Gewichtungen / Wertungen wird weiters deutlich, dass diese sehr
einheitlich ausfallen und gréBere Schwankungen mit wenigen Ausnahmen ausfallen. So ist ihm etwa in der Ar-
beit vieles zu schwer; eine Einschatzung, die auch verstandlich macht, dass der Gesamtscore bzgl. der Leis-
tungsmotivation doch eher niedrig ausfallt.

51

48

33

Bei R. fallt die ausgesprochen positive Gewichtung auf der emotionalen und der sozialen Dimension auf, die
noch durch das weitgehend Fehlen von gréBeren Schwankungen unterstrichen wird.

anders steht es um die Uberwiegend negativen Wertungen auf der leistungsmotivationalen Ebene (lediglich 5
mal die 3; dem stehen gegentiber 8 mal die 2 und 2 mal die 1), eine Wertung, hinter der ein groBes Packchen
an belastenden Misserfolgserfahrungen zu stecken scheint.
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Arbeitsassistenz / Hamburg

40

42

52

Das relativ positive Gesamtbild bei Ch. wird insbesondere durch die vielen und erheblichen Schwankungen auf
der emotionalen und der sozialen Dimension eingeschrankt.

Die Ausnahme von dieser Verteilung findet sich auf der leistungsmotivationalen Ebene, die wesentlich durch
viele positive Wertungen und lediglich kleinere Schwankungen gekennzeichnet ist. Hier kommt lediglich die
Negativ-Aussage zum Tragen, wonach die Arbeit Miihe macht.

37

57

44

Als einzige Ausnahme im Rahmen seiner hohen sozialen Integration steht bei A. zu vermerken, dass er in der
Freizeit wohl nur wenig Kontakt mit seinen ArbeitskollegInnen hat.

Demgegeniiber fallt der entsprechende Wert auf der emotionalen Dimension zwar gerade noch positiv aber eben
sehr niedrig aus. Hier pendeln die individuellen Einschatzungen zwischen hoher Zustimmung (6 mal die 4) und
deutlicher Ablehnung (4 mal die 2; 5 mal die 1), was zumindest eine eher widerspriichliche bis zerrissene Ein-
stellung zur Arbeit nahe legt.

Relativ ausgewogen fallen demgegeniiber die Antworten auf die Items zur Leistungsmotivation aus; hier domi-
nieren die Antworten im mittleren Zustimmungsbereich (7 mal die 3).

betriebliche Integrationsvorbereitung / Praktikum / Hamburg

50

40

33

Guten Werten auf der emotionalen Ebene stehen bei R. noch relativ gute Werte auf der sozialen Dimension
gegeniber, die aber durch hohe Schwankungen zu kennzeichnen sind; die soziale Befindlichkeit ist demnach
doch deutlich widerspriichlich und nicht tibermaBig positiv.

Sichtbar eingeschrankt verhalt es sich demgegeniiber auf der leistungsmotivationalen Ebene, auf der ausschlieB-
lich mittlere positive (6 mal die 3) und mittlere negative Wertungen (9 mal die 2) vorzufinden sind. Wenig Zu-
versicht und offensichtlich geringes Selbstvertrauen belasten offensichtlich die aktuelle Phase der Arbeitsintegra-
tion.

22

49

42

Emotional steht A., der aktuell ein Praktikum in einer Kiiche absolviert, offensichtlich stark unter Druck. Mit ei-
nem Gesamtscore von 22 Punkten auf der emotionalen Ebene wird deutlich, dass die iberwiegende Anzahl
seiner Bewertungen in den negativen Bereich fallen (11 mal die 1, 1 mal die 2).

Relativ gut steht es dagegen um die sozialen Aspekte seiner Arbeitsintegration. Der hohe Wert wird lediglich
durch den Verweis darauf gedampft, dass sich in der Freizeit und / oder nach der Arbeit nicht sehr viele Kontak-
te mit seinen KollegInnen ergeben.

Gut fallen auch die Wertungen auf der leistungsmotivationalen Ebene aus, wenngleich hier Antworten aus dem
Spektrum leichter Zustimmung Uberwiegen. Immerhin finden sich hier 5 Antworten im Negativbereich, die z.B.
deutlich machen, dass die Arbeit doch als eher miihsam empfunden wird.
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W

54

50

38

Hinsichtlich ihrer emotionalen Befindlichkeit in der Arbeit zeichnet sich K. durch eine ausgewogene und hoch
positive Wertung aus.

Ein dhnliches Bild ergibt sich auch hinsichtlich der sozialen Aspekte der Arbeitsintegration, wenngleich hier die
Tatsache, dass sich in der Freizeit offensichtlich nichts mit den KollegInnen spielt, den Gesamtscore etwas
drickt.

Anders steht es um die Bewertung des Leistungsvermdgens. Hier (iberwiegen Antworten aus dem Minusbereich
(8 mal die 2); Misserfolgserwartung respektive entsprechende Erfahrungen diirften hier wesentlich die Vorge-
schichte von K. auszeichnen, die sich hinsichtlich vieler Anforderungen in der Arbeit eher iberfordert fiihit.

41

44

36

Emotional eher unausgeglichen pendelt O. zwischen extremen Haltungen beziiglich der Arbeit / Arbeitsstelle
(Gartenarbeiten) hin und her;

etwas ausgeglichener fallen hier die Antworten im Sozialbereich aus, wobei auch hier das Auslassen des Frei-
zeitbereiches das Gesamtscore drlickt.

Deutlich eingeschrankt erweist sich O. hinsichtlich der Leistungseinschatzungen, wobei hier negative Einschat-
zungen die Verteilung dominieren und insgesamt auch nur einen eher niedrigen Wert ergeben.

42

52

52

Deutliche Schwachstelle bei D. ist die emotionale Ebene; hier ist er deutlich unsicher, pendelt zwischen den
Polen Zustimmung und Ablehnung und zeichnet von sich ein widersprtichliches Bild.

Um vieles besser fallt die Bewertung auf der sozialen und der leistungsmotivationalen Ebene aus, die deutlich
machen, dass hier ein durchaus gutes Potenzial vorzuliegen scheint, auf dem gerade hinsichtlich seiner grundle-
genden Einstellungen zur Arbeit weiter gearbeitet werden muss.
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Auf allen drei Ebenen zeigt sich bei B. ein haufiger und extremer Wechsel zwischen Beflirwortung und Ableh-
nung; Zwischenwertungen kommen dabei so gut wie nicht vor.
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Bei N. ist es vor allem die soziale Dimension, die ausgesprochen gut abgedeckt ist.

Demgegeniber fallen die Werte sowohl auf der emotionalen als auch auf der leistungsmotivationalen Ebene
deutlich ab. Das entspringt vor allem den haufigen und extremen Schwankungen in den Bewertungen, in denen
die Zwischentdne weitgehend fehlen.
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Gerade auf der emotionalen Ebene fallen erhebliche Schwankungen zwischen Beflirwortungen und Abwertungen
auf (8 mal die 4; 7 mal die 1), was auf eine durchgédngig widersprichlich bis zerrissene Grundhaltung schlieBen
Iasst. Noch unterboten wird dieser Score durch die Gewichtungen auf der sozialen Ebene, auf der Giberhaupt nur
mehr finf positive Wertungen (5 mal die 4; 1 mal die 3) aufscheinen, wahrend Negativeinschatzungen die sozia-
le Befindlichkeit dominieren. Demgegeniiber steht K. hinsichtlich seiner Leistungseinschatzungen relativ gut da,
wenngleich auch hier ein haufiges und extremes Pendeln das tendenziell positive Gesamtbild einschrankt.
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7. Interpretation der Ergebnisse und Schlussfolgerungen

7.1 Internationaler Austausch — als Grundlage fiir Innovation

Die Arbeit an jobwarts war wesentlich gepragt von den unterschiedlichen Traditionen der
landerspezifischen Vorsorgen fiir die Arbeit mit Menschen mit besonderen Bedirfnissen,
ib. Menschen mit Lernschwierigkeiten und zu vorderst in der beruflichen Integration die-
ser Menschen. Besonders deutlich zeigte sich dieser Unterschied gerade in Hinblick auf die
ungarischen KollegInnen, in deren Einrichtung die Standards und Methoden der berufli-
chen Integration von Menschen mit Behinderung trotz aller Anstrengungen und Bem{-
hungen noch deutlich hinter den Standards in Nordirland, Deutschland und Osterreich
hinterherhinken. Tatsachlich konnte sich Pandy Kalman Otthon erst vor wenigen Jahren
aus den beklemmenden Rahmenbedingungen einer totalen Institution mit geschlossenen
Abteilungen, groBen Schlafsalen, einem Mix von Menschen unterschiedlichster Behinde-
rungen und Bedirfnisse, einer Tradition der Ruhigstellung und Demaobilisierung sowie
einem ausgesprochen niedrigen Grad der Differenzierung von sozialarbeiterischen / psy-
chosozialen Angeboten befreien.

In der Gegenliberstellung mit den methodischen Standards der Einrichtungen und der
Differenziertheit der Angebote in Deutschland, Nordirland und Osterreich wurde zwar glei-
chermaBen deutlich, mit welcher groBen Geschwindigkeit die Standards in Ungarn in den
vergangenen Jahren verbessert und entwickelt werden konnten. Gleichwohl war es vor
diesem Hintergrund notwendig, in der theoretischen / praktischen Abstimmung von Bil-
dungsstrategien sowie in der Erarbeitung der Module und Lernmaterialien besondere
Sorgfalt auf die Auseinandersetzung mit begrifflichen / inhaltlichen und methodischen etc.
Fragen zu legen. Tatsachlich hat sich daraus eine zusatzliche Anstrengung ergeben, die
letztendlich fiir alle Beteiligten fruchtbar war und wohl auch dem Endprodukt zugute ge-
kommen ist.

Unter anderem hat die intensive Zusammenarbeit Uber Landergrenzen hinweg auch dazu
gefiihrt, den TeilnehmerInnen das breite Spektrum der unterschiedlichen Ansatze aufzu-
zeigen und zu einem gegenseitigen Kennen-Lernen einzuladen. Mit Staunen etwa sind die
Osterreichischen und nordirischen KollegInnen vor den spezifischen Aspekten der Ham-
burger Lésungsansétze gestanden, in denen gleichermaBen Berufsschule, Ubungsfirmen
und Arbeitsassistenz in einer praktischen Kooperation zur Férderung der beruflichen Qua-
lifizierung und Integration auf einen Regelarbeitsplatz miteinander vernetzt und ihre
Betreuungsangebote zeitlich verschrankt sind.



Demgegeniber stellen insbesondere die Erfahrungen und Arbeitsansatze in Nordirland auf
eine durchgangige Unterscheidung der unterschiedlichen Behinderungsformen und —aus-
pragungen ab, die letztlich auch in ganz spezifischen Formen der Unterstlitzung und For-
derung von beruflicher Integration miinden. So ist z.B. im nordirischen Kontext auffallig,
dass die Angebote zur beruflichen Integration in betriebliche Strukturen der Gemeinwirt-
schaft (z.B. Krankenhduser) integriert werden und dabei die zentralen Aspekte der Regel-
strukturen des ersten Arbeitsmarktes tibernehmen. Die KundInnen von Arbeitsintegration
sind dann zwar in geschutzten kleineren Arbeitsstrukturen tatig, die aber ihrerseits in re-
guldre Wirtschaftsstrukturen und Arbeitsabldufe integriert sind und gewissermafen ,half-
way — Arbeitsplatze™ zwischen geschiitzter Werkstatte einerseits und erstem Arbeitsmarkt
andererseits darstellen.

In einer intensiven und gemeinsamen Abstimmung von Begriffen, methodischen Ansat-
zen, Erfahrungen mit verschiedenen Modellen der Arbeitsintegration etc. ist es der inter-
nationalen Partnerschaft jedoch gelungen, nicht nur einen intensiven gemeinsamen Aus-
tausch zu flihren, sondern auch eine konzentrierte Zusammenarbeit in der Produktion von
Bildungsmodulen und Lernmaterialien zu erreichen.

Nicht zuletzt haben die Evaluationsworkshops als auch die TrainerInnenkonferenzen und
Reflexionsgespréche in den beteiligten Einrichtungen die hohe Ubereinstimmung in je
personlichen Erfahrungen und die hohen Standards in der Bemiihung um eine Verbesse-
rung der beruflichen Integration untermauert.

7.2 Partizipatives Modell der Qualitatssicherung und Evaluation

Flr die Evaluation von jobwarts wurde ein partizipatives Modell der Qualitatssicherung
entwickelt und schrittweise — nach gemeinsamer Abstimmung — implementiert. Die ein-
zelnen Rlickmeldungen Uber die tatsachliche Anwendung der einzelnen Teile dieses Quali-
tatssicherungsmodells sind insgesamt sehr ermutigend, die TrainerInnen haben die Vorla-
gen als befruchtend und hilfreich beschrieben; die Beitrage der KundInnen der jobwarts-
Module sprechen fiir sich.

Uber weite Strecken hat sich dieses Modell auch insofern bewahrt, als damit eine Grund-
lage flr die systematische Einbindung der KundInnen von BildungsmaBnahmen zur Forde-
rung der Arbeitsintegration in die gemeinsame Reflexion gewahrleistet werden konnte.
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Die reichhaltigen und Uber weite Strecken interessanten Riickmeldungen der KundInnen
zur Evaluation zeigen gleichzeitig aber auch die Grenzen dieser Einbindung auf. So ist es
vielen Menschen mit Lernschwierigkeiten nur mit groBer Miihe mdglich, sich der schriftli-
chen Rickmeldebdgen zu bedienen und eigenstandige Beitrage zur Riickmeldung zu ver-
fassen. Nur zu oft war es hier notwendig, dariiber hinaus Methoden der Visualisierung,
der personlichen Assistenz und / oder der offenen diskursiven Beteiligung anzubieten und
zu realisieren, um diese Mitwirkung gewahrleisten zu kdnnen. Damit ist nattirlich auch ein
groBer zusatzlicher Zeitaufwand verbunden, der insbesondere bei so manchen erstmali-
gen Erprobungen der Module dann nicht (mehr) drinnen war.

Zudem hat sich nur zu oft herausgestellt, dass die KundInnen es auch nicht durchgangig
gewohnt sind, ihre konkreten Erfahrungen zu reflektieren und im Diskurs ihre konkreten
Bedurfnisse zu duBern. Reflexion und die damit verbundene Aufforderung zur Abstraktion
stellen ganz offensichtlich hohe Anforderungen an die intellektuelle und verbale Kompe-
tenz, die viele TeilnehmerInnen in dieser Form (noch) nicht erlernt haben. Dementspre-
chend hat sich auch gezeigt, dass manche Beitrage der KundInnen zur Evaluation tenden-
ziell einfach und eher eindimensional / wenig differenziert bleiben. Nichts desto trotz
sprechen die Erfahrungen mit der Einbindung der KundInnen eine klare Sprache und las-
sen ihre Teilhabe an der Qualitatssicherung als unverzichtbar erscheinen.

Aber auch beziiglich der Einbindung von BetreuerInnen und TrainerInnen im Sinne der
Methode der Selbstevaluation hat sich gezeigt, dass diese Methode zwar fruchtbar aber
eben nicht voraussetzungslos ist. So war es lediglich im Kontext von entsprechenden Vor-
bereitungs- und UnterstiitzungsmaBnahmen mdglich, die TrainerInnen zu motivieren, sich
mittels Selbstevaluation an der Evaluation zu beteiligen — tatsachlich haben sie diese Vor-
gaben in ihren Riickmeldungen dann als sehr hilfreich und unterstiitzend bezeichnet. Nur
zu oft aber sind diese Beitrage dann doch eher pauschal und wenig differenziert ausgefal-
len.

Hier hat wohl auch der allgemeine Zeitdruck, unter dem die Erprobungen der Module vor-
genommen wurde, eine wesentliche Rolle dabei gespielt, dass die Beitrage zur Evaluation
von Seiten der TrainerInnen doch etwas dinn ausgefallen sind.
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7.3 Wirkung von Bildungsangeboten

Die Rahmenbedingungen fir die Umsetzung der Bildungsmodule in eine konkrete Forder-
praxis waren denkbar ungentigend daftir, systematische Riickmeldungen flir potenzielle
Wirkungen hinsichtlich der Arbeitsintegration der KundInnen zu erhalten. Tatsachlich war
diese Erprobung auf einen sehr kurzen Zeitraum konzentriert, mit wenigen Ausnahmen
kamen die einzelnen TeilnehmerInnen lediglich in den Genuss von einigen wenigen Bil-
dungseinheiten. Ein aufbauend gestaltetes Angebot im Sinne einer Férderkurses war tat-
sachlich in keiner der beteiligten Partnereinrichtungen méglich.

Damit standen fir diese Evaluation auch keine ausreichenden und aussagekraftigen Un-
terlagen fiir eine Uberpriifung einer allfalligen Wirkung zur Verfiigung. Es ist somit in die-
sem Kontext auch keine Aussage zu dieser Fragestellung mdglich.

Das hangt u.a. auch damit zusammen, dass zwar eine ganze Reihe von Erstuntersuchun-
gen Uber die soziale, emotionale und leistungsmotivationale Dimension der Arbeitsintegra-
tion durchgefiihrt werden konnten, leider aber hat sich dann nicht mehr die Gelegenheit
dafiir geboten, zum Abschluss einer langeren und ausfihrlicheren Inputreihe mit densel-
ben KundInnen auch eine Abschlussuntersuchung durchzufiihren. Somit war es nicht
moglich, vergleichbares Vorher- / Nachhermaterial zu erhalten, das fiir eine Schlussaus-
wertung gegenliber gestellt werden kdnnte.

Zumal also die Module und Bildungsbausteine innerhalb relativ kurzer Zeitrdume und in
einer eher unsystematischen Abfolge erprobt wurden, fehlen die entsprechenden Grund-
lage flir eine Ex-Post-Analyse von Wirkungszusammenhangen und / oder Effekten von
einschlagiger Bildung auf die konkret erreichte Arbeitsintegration.

Wechselnde Gruppenzusammensetzungen im Kontext der BildungsmaBnahmen in Graz
und in Hamburg haben hier zusétzlich eine biindige Uberpriifung von Lernwirkungen un-
mdglich gemacht.

Ex-post-Rlickmeldungen Uber langere Zeitrdume, in denen aufbauende BildungsmaBnah-
men gesetzt wurden, waren von daher nicht sinnvoll und wurden letztlich von den Einrich-
tungen auch gar nicht erst beigebracht.
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7.4 Perspektiven — Bildungsplanung und Transfer

In den vorbereitenden Gesprachen und Diskussionen sind wiederholt Themen der weite-
ren Perspektiven von integrativen Ansatzen der Beschaftigung von Menschen mit Lern-
schwierigkeiten angerissen worden. GroBes Echo haben dabei Uberlegungen gefunden,
wie diese Zielgruppe in Angebote der Bildungsplanung eingebunden werden kénnen bzw.
wie diese zur Mitwirkung an ihrer personlichen Bildungsplanung erméchtigt werden kénn-
ten.

Der dabei konzipierte ,Leonardo-Pass" konnte dann zwar — u.a. aus Zeitgrinden — nicht
mehr zur Ganze durchkonzipiert und entworfen werden. Die in Ansatzen sowohl in der
BRD als auch in Osterreich und Ungarn eingesetzten Varianten von Ordnern bzw. Heften
zur Dokumentation von BildungsmaBnahmen bzw. zur Sammlung von Handouts und
Lernmaterialien hat gleichermaBen aufgezeigt, dass sich hier weitergehende Perspektiven
abzeichnen, die flr die Zielgruppe dieser Angebote von groBer Relevanz sein kdnnte. Ins-
besondere kdnnen daraus auch in Hinblick auf einen mdglichen Transfer von Bildungsin-
halten in den beruflichen Alltag (sowie den auBerberuflichen Alltag versteht sich) positive
und verstarkende Effekte erwartet werden.

Tatsachlich ist es im Rahmen dieser Evaluation aber nicht auf einer systematischen
Grundlage gelungen, hier einen entsprechenden Nachweis fiir diese Transferperspektive
zu liefern. Dazu waren die Phasen der BildungsmaBnahmen zu kurz, die Riickmeldungen
im Sinne von Ex-Post-Uberpriifungen der Bildungseffekte zu unsystematisch. Erste dies-
bezligliche Hinweise untermauern jedoch die These, dass Bildungsangebote fiir diese
Zielgruppe zum einen einen ganz wesentlichen Beitrag zur Férderung der beruflichen In-
tegration darstellen, dass deren Effekte aber gerade hinsichtlich eines Transfers in die
beruflichen Alltagszusammenhdnge wohl weitgehend von standiger / aufeinander aufbau-
ender Wiederholung abhangig sind.

Ohne Wiederholung — so kdnnten die ersten Erfahrungen dazu zusammengefasst werden
— keine nachhaltige Wirkung.

124



7.5 Anregungen fiir die praktische Umsetzung der jobwarts-
Bildungsmaterialien

Die Erfahrungen mit der Evaluationsgruppe und die Auswertung der Riickmeldungen der
TrainerInnen (Dokumentationsbégen und Selbstevaluationen) machen deutlich, dass die
Forderung der beruflichen Integration durch Bildungsinputs wesentlich von qualitativen
Aspekten der Umsetzung abhangig ist. Deshalb wurde auf dieser Grundlage ein Katalog
an Tipps und Informationen fiir TrainerInnen formuliert, die der CD-Rom mit den Modulen
und Lernmaterialien beigefiigt ist.

Diese sehr praxisorientierten Anregungen kdnnen solcherart als ein zentrales Ergebnis
dieser Evaluation gewertet werden und sind deshalb nachstehend 1 : 1 wiedergegeben.

Die hier vorliegenden Materialien kdnnen gezielt in der Form eines langerfristigen und
aufbauend gestalteten Bildungsangebotes eingesetzt werden. Gleichzeitig ist aber in der
spezifischen Gliederung und insbesondere der Aufbereitung dieser Lernmaterialien und
Aktivitaten darauf Bedacht genommen worden, einen anlassbezogenen Einsatz zu erleich-
tern respektive zu ermdglichen. Das kann sich nun entweder auf eine besondere Situation
oder einen konkreten Vorfall im Betrieb beziehen, kann aber beispielsweise auch durch
eine Bedarfsanmeldung einer KundIn ausgeldst werden (z.B. ,In der Pause ist mir lang-
weilig, niemand redet mit mir.").

Uns ist durchaus bewusst, dass manche dieser Materialien nicht eins zu eins in Ihre kon-
krete Praxis Ubertragen werden kénnen, doch sind diese so gestaltet, dass sie einfach flr
Ihren Verwendungszusammenhang adaptiert werden kdnnen. Vor dem Hintergrund kon-
kreter Interventionsnotwendigkeit soll Ihnen dieses Material ermdglichen, schnell und
zielsicher Materialien und Vorschlage zu finden, wie Sie ein anstehendes Thema gezielt
bearbeiten kdnnen bzw. welche Art von Hilfestellung Sie Ihren KundInnen geben.

Wir haben weiters in unseren Materialien einen sehr wesentlichen Unterschied getroffen,
je nach dem Setting, in dem diese zum Einsatz kommen sollen. So ist der GroBteil der
Module so gehalten, dass sie in einer Lerngruppe eingesetzt werden kénnen; zu unter-
scheiden sind davon aber Unterstlitzungsszenarien, die sich ndher am betrieblichen Um-
feld orientieren missen. Nicht nur haben wir darauf in einzelnen Modulen dezidiert Bezug
genommen; die in Jobwarts versammelten Lernmaterialien sind zum Teil auch so kon-
struiert, dass sie — mit gelegentlich trotzdem erforderlichen — leichten Adaptierungen so-
wohl im Setting der Lerngruppe als auch direkt am Arbeitsplatz verwendet werden kdn-

125



nen. Wichtig erscheint uns hier der Hinweis, dass wir diese beiden methodischen Ansatze
keineswegs als Konkurrenz sehen, sondern sie fiir sich wechselseitig erganzende Angebo-
te halten.

7.5.1 SETTING: LERNGRUPPE

GroBe und Zusammensetzung der Gruppe: Bei den bisherigen Probeldufen zur
Durchflihrung der einzelnen Module hat sich eine mittlere GruppengrdBe von sechs bis

acht Personen bei einer durchgangigen Anwesenheit von zwei bis drei TrainerInnen aus-
gesprochen bewahrt. Von Bedeutung erscheint dabei, dass die Frage der Homogenitat
oder Heterogenitat der Gruppen sich in der Durchfiihrung dann als nicht wesentlich her-
ausgestellt hat, wenn gleichzeitig die Méglichkeit gegeben ist, sinnvolle Kleingruppen zu
bilden, in der Bearbeitungsform zwischen Gesamtgruppen- und Kleingruppenarbeit zu
wechseln.

Voraussetzung fiir einen adaquaten Ablauf stellt stattdessen in erster Linie die Frage dar,
inwieweit es im Einzelfall mdglich ist, jenen Personen, die einen besonderen Forderbedarf
(z.B. beim Lesen, beim Schreiben, in der Feinmotorik etc.) aufweisen, auch die Hilfestel-
lung und Unterstiitzung zukommen zu lassen, die sie fiir eine befriedigende Durchfiihrung
der einzelnen Aufgabenstellung bendtigen.

In geschlechtsspezifischer Hinsicht

empfiehlt es sich, im Rahmen der Gruppenzusammenstellung darauf zu achten, dass po-
tenziell schwachere Gruppenmitglieder wie z.B. jlingere Frauen in keinem Fall in der Min-
derzahl sein diirfen, da diese dann nur zu leicht zum Ziel von Ubergriffen und Anmache
werden koénnten. In so einem Fall riskieren die TrainerInnen einen erhohten Aufwand, um
flr den notwendigen Schutz zu sorgen bzw. einen férderlichen Ablauf der Lerneinheiten
sicher zu stellen.

In jedem Fall kann hier als Faustregel gelten, dass bei heterogener Zusammensetzung der
Lerngruppe darauf Riicksicht genommen werden muss, dass die leistungsschwacheren
TeilnehmerInnen auf keinen Fall isoliert werden sondern stattdessen einer speziellen Be-
ricksichtigung beduirfen.
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Flir Heterogenitat in der Gruppenzusammensetzung spricht in jedem Fall, dass aus der
Zusammenarbeit von schwacheren mit leistungsfahigeren Gruppenmitgliedern positive
Lerneffekte flir beide Untergruppen lukriert werden kénnen — unter der Vorgabe, dass
hier behutsam Formen von Patenschaftsmodellen und / oder Tutoring eingeflihrt werden.

Raum- und Materialvorsorgen:

Fir die Durchflihrung der Lerneinheiten erscheint es unabdingbar, dass relativ groBziigig
und sordfaltig vorbereitet wird. So hat es sich als sehr gilinstig herausgestellt, wenn aus-
reichende raumliche Reserven fir die Kleingruppenarbeit gegeben sind, Kleingruppen also
im Bedarfsfall das Plenum verlassen und sich in kleinere Raume zuriickziehen kénnen.

Weiters hat sich Reichhaltigkeit und Vielfalt der Materialvorsorgen, insbesondere Bildma-
terial etc., sehr bewahrt, zumal die TeilnehmerInnen dann wirklich aus dem Vollen zu
schdpfen kdnnen und ihre Kreativitdt durch ansprechende Materialien angeregt wird.

Pausen und Arbeitsphasen:

Bei vielen TeilnehmerInnen muss mit eher kurzen Aufmerksamkeitsphasen gerechnet
werden. Es ist deshalb unbedingt erforderlich, einen klaren Rhythmus aus Pausen und
Arbeitsphasen einzuplanen und zu realisieren. Bewahrt hat sich in diesem Kontext auch
das Prinzip der Abwechslung zwischen unterschiedlichen Bearbeitungsformen, d.h. also
dass zwischen kiirzeren Phasen der konzentrierten Bearbeitung von eher theoretischen
Aufgabenteilen dann jeweils kleine diskursive und kommunikative Bearbeitungsformen
und Aktivitdten eingestreut werden. Gleichfalls bewahrt hat sich der systematische Wech-
sel zwischen unterschiedlichen Haltungsformen — von der sitzenden Beschaftigung hin zu
bewegteren Mustern etc.

Individuelle Hilfestellung durch qualifizierte Begleitung:

Bei der Planung und Durchfiihrung von Lerngruppen ist darauf zu achten, dass viele Teil-
nehmerInnen unter Umstdnden jeweils sehr persdnliche Unterstitzungsbedurfnisse ha-
ben. Das kann von so einfachen Fragen wie z.B. der Tatsache, wie gut jemand lesen und
schreiben kann, bis hin zu eher komplexeren Schwierigkeiten reichen, wie z.B. vor Publi-
kum zu sprechen und / oder spielerisch im Rahmen eines Rollenspiels teilzunehmen und
vor den anderen aufzutreten. Beide Beispiele machen deutlich, wie wichtig es dann in der
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Gruppe ist, im Bedarfsfall bestimmte und individuelle Unterstiitzungsformen organisieren
und bereitstellen zu kdnnen. Ansonsten lauft man/frau Gefahr, die aktive Mitarbeit einzel-
ner TeilnehmerInnen entscheidend zu behindern.

Aktivierung und personliche Betroffenheit nutzen:

Soweit als mdglich sollen die KundInnen in Bearbeitungsschritte eingebunden und ihnen
aktiver Anteil an der Arbeit zukommen, damit sie in gewisser Weise auch (Ei-
gen)Verantwortung fir die Ausflihrung Gibernehmen kdnnen. Die persénliche Betroffenheit
von anstehenden Themen und Fragestellungen erscheint in jedem Fall als Voraussetzung
fur ein Gelingen von gemeinsamer Auseinandersetzung.

Kommunikative Zusammenhéange férdern:

Aktive Kleingruppenbildung (quer zu bereits bestehenden Freundschaften), sich Kennen-
lernen, in der Gruppe heimisch werden; d.h. heiBt also: aktive Formen der Gruppenbil-
dung und —Entwicklung sind von den TrainerInnen ebenso einzuplanen, wie Vorsorgen
und Anregungen flir wechselseitige Unterstlitzung von TeilnehmerInnen ein wesentlicher
Vorteil von der Arbeit in der Form der Lerngruppe sein kdnnen.

Erganzende Prinzipien:

e Schutz vor Mobbing und Anmache jeder Art. Im Zweifelsfall hat die AggressorIn
die Gruppe zu verlassen.

e Potenzialansatz — das fordern, was da ist; nicht auf dem herumreiten, was die
KundInnen (noch) nicht kénnen.

e Alle Sinne niitzen — keinesfalls nur textlastige Materialien einsetzen. Die Lerninhal-
te sollte wo weit als mdglich visualisiert und erlebbar gemacht werden.
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7.5.2 SETTING: INDIVIDUELLE UNTERSTUTZUNG AM ARBEITSPLATZ

Einige Module enthalten Aktivitaten, die Anregungen flir die individuelle Unterstiitzung am
Arbeitsplatz / fur Bildungsinputs in der betrieblichen Situation also enthalten. Den Aus-
gangspunkt flr diese Module bilden typische Problemsituationen aus dem Arbeitsalltag
von Menschen mit Lernschwierigkeiten, die in der langjahrigen Praxis in ,unterstitzter
Beschaftigung’ im Kontext des jeweiligen Modulthemas haufig auftreten und erfahrungs-
geman fir alle Beteiligten (insbesondere fiir die Zielgruppe der unterstiitzten Beschaftig-
ten sowie fir ihre AssistentInnen) eine besondere Herausforderung darstellen.

Diese Module konzentrieren sich wesentlich darauf, im Hinblick auf diese Problemsituatio-
nen Fragen und Hypothesen lber mégliche Ursachen fiir die auftretende Problematik zu
analysieren und aufzuzeigen. Diese Problemanalyse hat in den Modulen einen besonderen
Stellenwert, weil wir es als zentral betrachten, zunachst mégliche Hintergriinde eines
Problems zu tberpriifen und sich durch Beobachtungen und Gesprache potenziellen Ursa-
chen zu nahern, bevor (Lern-)Ziele formuliert und Unterstiitzungsangebote flir Arbeit-
nehmerInnen und das betriebliche Umfeld entwickelt werden kénnen.

Mdgliche Unterstiitzungsangebote kénnen Anregungen fiir Gesprache mit allen Beteilig-
ten, fir die konkrete Unterstiitzung im Arbeitsprozess, die Entwicklung von Hilfsmitteln
oder die Gestaltung von Arbeitsanforderungen etc. sein. Dabei erscheint es wichtig, dass
diese Unterstiitzungsangebote immer wieder auf ihre Wirksamkeit zu Gberpriifen und
moglicherweise erneute und / oder vertiefte Problemanalysen erforderlich sind.

In den Modulen wird also eine mdgliche Vorgehensweise dargestellt, wie Professionelle,
(TrainerInnen, ArbeitsassistentInnen, Job-Coaches) auf auftretende Probleme im Bereich
Schllisselkompetenzen reagieren kdnnen, die sie entweder am jeweiligen Arbeitsplatz
wahrnehmen oder die von unterstitzten ArbeithehmerInnen oder dem betrieblichen Um-
feld an sie heran getragen werden.

Grundsatzliche Hinweise:

In den Modulen wird nicht unterschieden zwischen Erprobungssituationen also beispiels-
weise einem Praktikum oder einem Beschaftigungsverhaltnis. Wenn von ArbeitnehmerIn-
nen die Rede ist, bezieht sich das gleichermaBen auf PraktikantInnen.

Die Module bieten exemplarisch typische Problembeschreibungen aus dem Arbeitsalltag,
erheben damit keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.
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Die Module bieten Anregungen fiir Handlungsstrategien und sind explizit nicht als "Patent-
rezepte" flr die Losung auftretender Probleme gedacht. Grundsatzlich gilt, dass Vorge-
hensweise und Handlungsstrategien immer individuell mit allen Beteiligten zu entwickeln
und Unterstitzungsangebote immer wieder zu iberpriifen sind.

Es werden allgemeine libergreifende Tipps sowohl fir die Problemanalyse als auch fiir die
Unterstlitzung am Arbeitsplatz dargestellt, die sich als Link in allen Modulen finden. Hier
handelt es sich um als wesentlich erachtete Aspekte, die aber nur einen kleinen Aus-
schnitt aus dem umfassenden Know-How und der langjahrigen Best Practice Erfahrungen
in Unterstiitzter Beschaftigung wiedergeben kdnnen.

8. Anhang / Instrumente der Evaluation

Im nachstehenden Anhang sind die einzelnen in der Durchfiihrung dieser Evaluation ein-
gesetzten Instrumente / Formulare / Frageb6gen versammelt. Im Einzelnen handelt es
sich dabei um:

e Arbeitsintegrationstest

e Leitfaden fir die Selbstevaluation der TrainerInnen

e Leitfaden zur Sammlung der Erwartungen der TeilnehmerInnen
e Leitfaden fir das Feedback der TeilnehmerInnen / Lerngruppe

e Leitfaden fir das Feedback der KundInnen in der 1 : 1 - Situation
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Test zur Arbeitsintegration

Name und Vorname: ... ... oo oo e e e e e e e
Geschlecht
Arbeitsplatz / Werkstatte: ... ... ... ... oo oo

Datum:

Ubungsbeispiel:

stimmt stimmt stimmt
genau weniger gar nicht

Ichturne gerne .......ooevvieieenececrnieee e " D ....................... D .......... D

Wenn dieser Satz genau fir Dich stimmt, wenn Du gerne turnst, dann

machst Du ein X ins Kastchen M, das unter ,stimmt genau" steht .........

Wenn das nicht genau stimmt, aber ziemlich stimmt, dann machst Du ein X

ins Kastchen D unter ,,stimmt ZIEmMIICN v e e

Kreuze jetzt an, wenn das fiir Dich “lberhaupt nicht stimmt" D ............... D ..... D

Hinweise:
o Mache bei jedem Satz ein Kreuz.
o Uberlege bei jedem Satz, wie sehr dieser Satz fiir Dich stimmt.
o Arbeite mit Bleistift und Gummi.
o Wenn Du eine Frage hast, hebe bitte die Hand.

o Bitte beantworte alle Fragen.

Erklérung der Farben: Die Farbe rot steht fir ,stimmt genau®, die Farbe flr ,,

*, die Farbe blau fir ,stimmt weniger™ und die Farbe lila fur ,stimmt gar nicht®. Die Farben sol-
len Dir helfen, diesen Test leichter bearbeiten zu kénnen, haben sonst aber keine Bedeutung.

Danke fir Deine Mitarbeit



genau
1. Ich gehe gerne in die Arbeit ....ccveeeeeeeeeeeeresenens I .
2. Ich bin sehr gerne mit meinen Kollegen

ZUSAMIMIEN & tttuirreensesrenneereeesssesennssereensseeennssns [
3. Die Arbeit bereitet mir groBe Mihe ................... I
4. In der Werkstatte / auf meinem Arbeitsplatz

ISt €5 INEErESSANT ..vvvereirrrreseeeesseresseessasesesssessnns I
5. Ich habe sehr viele Freunde an meinem

ArDEItSDIAZ evvveiiiieeieieeeeereresssaaneeeeeseessneeeeeeesas [ —
6. Bei meiner Arbeit komme ich immer

ZUFECNE L.ttt it ieeieeienintenenrenseteresensnsensenenns I
7. Ich bin froh, wenn ich einmal nicht

ZUF ArDEIt MUSS ...ieeereseeesrresiseseesesaseesessneeeesanns (] vennnne
8. Meine Kollegen sind immer hilfsbereit .............. R
9. Obwohl ich mich sehr anstrenge, kann ich

schwierige Arbeiten nicht machen .......coveveunenes, PR
10. Ich habe keine Lust, arbeiten zu gehen ............ I
11. Es qgibt nur wenige Kollegen, die ich mag .......... [
12. In der Arbeit gelingt mir vieles nicht .....cccoeeuienes A
13. Nach den Ferien freue ich mich auf die

ATDEIE veeereereeetseessesssesesesasessessesesssesssssesseseneas L veenes
14. Ich bin auch gerne an freien Nachmittagen

mit meinen Kollegen zusammen .............. R
15. Wenn mein Chef eine neue Arbeit erklart,

[]

stimmt

verstehe ich das SOfort ...ieieeiiiiieieieiiiieienrenense, — **%%0""

stimmt

weniger

stimmt

gar nicht
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

stimmt

Bei der Arbeit gibt es nur wenig Sachen, genau

die mir gefallen ...........ceeeeeieniiiiiiieiiiii, [ oiiiins
Ich &rgere mich oft iiber meine Kollegen ........... L) veeaaas
Ich kann auch schwierige Arbeiten machen .......... [
Ohne Arbeit ware alles schoner ..........couveeeeeeeenes (] ivivnes
Mit meinen Kollegen komme ich sehr gut aus ... L] eeaans
Ich lerne schnell .....cccveiieeeeeiiiiiiiiiiiiieiieieaeieeann, I
Mir gefallt es in der Arbeit sehrqut ..........oeeeeeeeee 1 suvauns
In meiner Arbeit gibt es viele Kollegen, die

0] 1ol g T (0] (=) o NPT

In der Arbeit bin ich flr vieles zu wenig

Oft warte ich nur darauf, dass die Arbeit

endlich aus iSt .....ccevvveevvveeiiiiiiiiiiiiiiiie e, S TTTI
In unserem Betrieb sind wir alle gute Freunde... PR
In der Arbeit ist mir vieles zu schwer ................. I
Ich bin froh, wenn die Arbeit aus ist ................... I .
In meinem Betrieb flhle ich mich allein .............. [ vvevans
Ich verstehe immer, was mein Boss uns a

(=10 o T TP TP

stimmt stimmt
weniger  gar nicht
I [l

I [

I [

I [l

I [l

I [
..... [

..... L

..... L

..... [

I []

I []

I []

I []

I []
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stimmt stimmt stimmt

genau weniger gar nicht
. In der Arbeit ist es manchmal
T LR e L
o o O vevenes [ veres O e (]
. Mit meinen Kollegen vertrage ich mich gut..............
. Die Arbeit bereitet mir keine MUhe .....ccceeeeeeeieereeereans L L Ll =
. Manchmal habe ich genug von der Arbeit ................ [ I R A []
. Mit meinen Kollegen bin ich gerne nach der a M
Arbeit ZUSAMMEN . ...ttt ieiieieiniesresenrenensesenseaensensans
.In der Arbeit kann ich alles ........occceeieienseeaereeareeennaes ORI RO 2
. Arbeiten Macht SPaB ......ieeieieieeieinieierecnienresearensenss e L e U
. In meiner Arbeit gibt es viele, die
1o/ 1 a1/ 1l 0.0 =T NP i
. Ich bin ein quter Arbeiter ..o.iiieieiiiiiiieieieiinresreseineney ) "2sssss L suaas . IEREEEE L]
. Manchmal wiirde ich gerne die Arbeit
SCNWEANZEN L euieuinisiesiesestasesiesessesesentestssesseasnsessssensensns e U
. In unserem Betrieb fiihle ich mich immer wohl ......... [ I R A ]
. Ich kann viele Arbeiten NIChE ...ieoiesesisiiieieiieieienennians P T, N
. Es ware schon, wenn ich nicht mehr arbeiten misste. I B R N []
. Mit meinen Kollegen langweile ich Mich .........ceeeeeeans P I N T ]
B (ol 1 (=14 a TN (<1 ol o | PRI I I [l
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Leitfaden fiir die Selbstbeobachtung durch TrainerIn

Workshop am: ... ... ... Modul / Thema: ... ... .o coi v i s it s e e e e e

eingesetzte Mittel / Techniken:

Zur Arbeit mit den KundInnen; wie ist es gelaufen? Was ist Ihr Eindruck?

Wie haben Sie die (gemeinsame) Bearbeitung des Themas mit den eingesetzten Methoden erlebt?
(leicht gefallen, spannend, miihsam, anderes)

Zum Inhalt / zur Relevanz der MaBnahme: Bitte beschreiben Sie die fiir Sie zentralen Inhalte, die im
Zuge der Bearbeitung von den KundInnen aufgegriffen wurden? Worum ist es zentral gegangen?

Welche Bedeutung hatte Ihrer Meinung nach das bearbeitete Thema fiir die KundInnen?

Haben die KundInnen die Inhalte, um die es zentral gegangen ist, verstanden?
Wie waren ihre Reaktionen wahrend der Durchfliihrung? ... ... ... ... oo oo e s et ien et e

Was glauben Sie, dass die KundInnen in ihren betrieblichen Alltag (Transfer) mitnehmen?

Beschreiben Sie in Stichworten die Ergebnisse dieser MaBnahme? Wie kénnte ein méglicher Transfer
in die betriebliche Realitdt aussehen?

Welche Riickmeldungen (z.B. aus der Reflexionsrunde) sind fiir Sie von besonderer Bedeutung? (in
SHChWOITEN) ... oo oo ot e e et e et e et et es cet et e e eee ee et e ee e e e e e e e

Welche Erklarung/en haben Sie dafiir?
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Titel des Workshops:

Name:

Erwartungen an den Workshop: ... ... ... ... ...
(Datum / Jahr)

Du nimmst jetzt an einem Workshop mit dem Schwerpunkt ... ... ... v oo cen oes LaL L2 eI
Wir bitten Dich nun, zu Gberlegen, was Du Dir davon erwartest. Bitte unterstreiche die nach-
stehenden Satze, wenn diese fur Dich stimmen, bzw. streiche diese durch, wenn sie fur Dich
gar nicht stimmen. Wenn Dir etwas anderes wichtig ist, schreibe es bitte dazu!

o wichtig ist mir, dass es viel Abwechslung gibt!

o Hauptsache, ich muss nichts arbeiten.

o Ich mdchte gerne viel SpalR haben.

o Ich freue mich darauf, was Neues zu lernen.

o Ich will Leute kennen lernen.

o lIch will was lernen, das mir in der Arbeit nitzt!

o Ich wiinsche mir, dass wir in unserer Gruppe gut zusammen arbeiten werden.
o Die Trainer und Trainerinnen sollen mich unterstiitzen, wenn ich Hilfe brauche.

o Sonsterwarteich mir: ... ... oo o i e e e e e e

danke fur Deine Mitarbeit
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Evaluationsgruppe

Name: Datum:

Rickmeldung zum Workshop:

Du hast jetzt an einem Workshop mit dem Schwerpunkt ,,... ... ... ... ... ...” teilgenommen.
Wir bitten Dich nun, Dir kurz zu tberlegen, wie das fur Dich war. Bitte beantworte die nach-
stehenden Fragen, unterstreiche, wenn Aussagen fir Dich stimmen, bzw. streiche diese
durch, wenn sie fir Dich gar nicht stimmen. Wenn Dir etwas anderes wichtig ist, schreibe es
bitte dazu!

o Ist Dir die Zeit  eher schnell vergangen? Oder eher lang?

o Wares Dir also: eher langweilig? oder eher spannend?

o Gab es etwas, was Dir besonders gefallen hat? Was war das?

o Gab es etwas, was Dir nicht so gut gefallen hat? Was hat Dir nicht so gut gefallen?
o Was aus dem Workshop glaubst Du, dass Dir in Zukunft niitzen kann?

o Hat es dabei etwas gegeben, was Du gerne anders gehabt hattest? Was war das?

o Wie ist es Dir in der Gruppe gegangen? Was hat Dir daran gefallen?

Gab es dabei etwas, was Dich eher gestort hat?

o Wie ist es Dir mit dem Trainer / den Trainerinnen gegangen? Ist Dir dabei etwas beson-
ders aufgefallen? Die Trainerlnnen waren z.B. hilfreich [

eher schwer zu verstehen [ unterstitzend [ anderes: ... ... ... ... ...

Danke fir Deine Mitarbeit
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1:1-Beratung am Arbeitsplatz

Modul-Titel / Nummer: ... ... ... Arbeitsbetreuerin: ... ... ... ... ... ... ...

1) Setting (Kurzbeschreibung in Stichworten)

a) Tag / Zeit (Datum, von — bis):
b) Ort (z.B. Arbeitsplatz, Besprechungsraum, Bliro):

c) die Begleitpersonen waren (z.B. Kollegin, Chefin):

2) Anlass

Worum ist es gegangen? Konkreter Anlass fur Intervention am Arbeitsplatz (in Stichworten):

Verlauf der Intervention (Ablauf in Stichworten):

3) Welche Bedeutung hatte Ihrer Meinung nach das bearbeitete Thema
fur den/die Kundin?

4) Beschreiben Sie in Stichworten die Ergebnisse dieser MaRnahme (z.B.
moglicher Transfer in den Arbeitsalltag)

5) Welche Rickmeldungen des/der Kundlin sind fur Sie von besonderer
Bedeutung (in Stichworten)? Welche Erklarung haben Sie daftir?
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Riickmeldebogen fiir KundInnen (1 : 1 — Situation)

Sehr geehrte/r Frau/Herr!

Sie haben gerade mit Ihrer Arbeitsassistentin / Ihrem Arbeitsassistenten eine wichtige Ange-
legenheit aus lhrer Arbeit besprochen. Teilen Sie uns bitte mit, wie das fur Sie war. Im fol-
genden haben wir einige Aussagen und Beurteilungen aufgelistet. Was davon hat fur Sie
besonders zugetroffen, was nicht? (Bitte kreuzen Sie das zutreffende Késtchen an)

stimmt weild ich stimmt
genau nicht gar nicht

Die gemeinsame Arbeit / Besprechung
war sehr hilfreich fir mich —
Wir haben ausreichend Zeit gehabt, O -
um dieses Thema zu besprechen
Das Ergebnis wird mir helfen, wenn
ich wieder in so eine Situation komme —
Mit dieser Frage / Problematik komme
ich in Zukunft selbst zurecht! —
Es ist wichtig, dass mich mein/e Arbeits-
betreuerln auch weiter dabei unterstiitzt.

Vielleicht mdchten Sie ja mit eigenen Worten beschreiben, worum es bei diesem Gesprach
gegangen ist? Was war fiir Sie wichtig?

Was bedeutet das Ergebnis dieser gemeinsamen Besprechung fiir Sie?

Danke fir lhre Mitarbeit!
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