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Doris Lepschy, Karin da Rocha, René Sturm
Erwachsenenpadagogik und Sozialarbeit

in der Praxis — Ein Methodik-Kompendium
fur die arbeitsmarktorientierte Erwachsenen-
bildungsarbeit

Vorwort

Sozialarbeiter und Sozialarbeiterinnen beschéftigen sich mit unterschiedlichen Problemstel-
lungen, was hinsichtlich der Ausbildung fiir diese Profession u.a. durch das vielféltige Studi-
enangebot an den Fachhochschulen in Osterreich klar ersichtlich wird.

Mit der demographischen Entwicklung Osterreichs veriindert sich auch die Altersstruktur
der Klientel der Sozialarbeit — die KlientInnen werden dlter und bringen neue Problemsitua-
tionen mit. So erfordert zum Beispiel der sich verdndernde Arbeitsmarkt die Entwicklung al-
ternativer Strategien mittels sozialarbeiterischen Know-hows, um éltere arbeitsuchende Men-
schen zu unterstiitzen. Die Férderung Alterer in WeiterbildungsmaBnahmen bietet die
Moglichkeit, deren Lernfahigkeit zu trainieren, wobei hier Zugénge fern der klassischen Schul-
bildung vermehrt eingesetzt werden sollten. Negative Schul- und damit oft verkniipft auch ne-
gative Lernerfahrungen priigen hiufig die Generation der Uber-45-Jihrigen; in der Klientel der
klassischen Sozialarbeit sind zusitzlich unterschiedliche Formen des Analphabetismus (primaér,
sekundér, funktional) zu finden. Mit diesen Problemlagen miissen sich die Sozialarbeiter und
Sozialarbeiterinnen in steigendem Ausmal auseinandersetzen. Dabei kann inzwischen bereits
auf gut ausgearbeitete Forschungsergebnisse zuriickgegriffen werden.! Das »Netzwerk Basis-
bildung« beispielsweise bietet dazu umfangreiche Informationen.?

Die nun folgenden Erlduterungen sind als Handreichung fiir die Sozialarbeit zur Erweite-
rung des didaktischen und methodischen Wissens zu verstehen: Wie kann sie élteren Arbeit-
suchenden, denen die Moglichkeit der Teilnahme an Weiterbildungsmafnahmen geboten wird,
die Fahigkeiten zur (Selbst-)Orientierung und zur Selbsthilfe sowie die Kompetenzen rund um’s
Lernen — inklusive des Vermogens des (Wieder-)Erlernens des Lernens — gegebenenfalls ver-

mitteln?

1 Vgl. Doberer-Bey, A. (2007): Aus- und Weiterbildung von TrainerInnen der Alphabetisierung und Basis-
bildung mit Erwachsenen deutscher Erstsprache. Entwickelt im Equal-Netzwerk In.Bewegung, Wien.
2 Vgl. www.alphabetisierung.at (abgerufen am 4.6.2008).
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1 Einleitung

»Silver Surfer«, »Best Agers«, »Die jungen Alten« — durch den gesellschaftlichen Wandel én-
dern sich Altersbezeichnungen. Dynamisch, jung geblieben, aktiv. Nomen est omen, auch in
beruflicher Hinsicht?

Der demographische Wandel ist in aller Munde, wird zum Thema in Politik, Wirtschaft und
Gesellschaft und bewirkt, dass der Altersbegriff immer hdufiger in Verbindung mit dem The-
ma »Arbeit« genannt wird. Auffallig ist jedoch, dass die Personengruppe, die unter die Be-
zeichnung »Altere am Arbeitsmarkt« fillt, divergiert. Frauen werden in einigen Berufssparten
bereits mit 40 Jahren dieser Gruppe zugeordnet, Madnner meist ab 45 Jahren — einem Alter, in
dem unter Beriicksichtigung des derzeitigen Eintrittsalters in die Pension noch mehr als 20 Jah-
re aktive Tétigkeit am Arbeitsmarkt erwartet wird. Aus demographischer Sicht ist der Alte-
rungsprozess unbestritten, auf soziokultureller Ebene zeigt sich gleichzeitig eine klare »Ver-
jiingung des Alters«?. Altere Menschen fiithlen sich jiinger oder zeigen jugendliches Verhalten,
vermehrt werden Aktivitéten, die frither primér jugendlichen Erwachsenen vorbehalten waren,
unternommen (verschiedene Konsum-/Freizeitaktivititen, wie z.B. Aktivreisen oder biirger-
schaftliches Engagement). Dieser Entwicklung widerspricht hingegen, dass in der Regel der
Zugang zum 1. Arbeitsmarkt umso schwieriger wird, je dlter ein arbeitsloser bzw. arbeitsu-
chender Mensch wird.

Das Arbeitsmarktservice Osterreich erforscht und entwickelt in Zusammenarbeit mit der
Europdischen Union, den Sozialpartnern und verschiedenen weiteren Akteuren (NGOs, Schu-
lungstrager, Unternehmen) unterschiedliche Strategien, um diskriminierenden Phinomenen am
Arbeitsmarkt gegensteuern zu konnen. Dies einerseits durch Mafinahmen, die darauf abzielen,
den Verbleib in bestehenden Dienstverhidltnissen zu sichern, andererseits durch Projekte, die
den Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt ermdglichen. Dabei spielt die passgenaue Gestaltung
von WeiterbildungsmaBnahmen fiir Altere eine groBe Rolle.

Die vorliegende Abhandlung setzt sich auf unterschiedlichen Ebenen mit der Begriffspaa-
rung »Arbeit und Alter« auseinander, demonstriert — ausgehend von den Blickwinkeln der So-
zialarbeit wie auch der Erwachsenenpiadagogik — erprobte und erfolgreiche Strategien und fasst
die Ergebnisse punktuell zusammen. Interdisziplindre Zugénge, insbesondere durch die Er-
wachsenenpéddagogik im Zusammenhang mit dem »Lebenslangen Lernen«, schaffen neue
Blickwinkel und Herangehensweisen, die in Empfehlungen zur Beriicksichtigung bei der Kon-
zeption von MaBnahmen fiir Altere am Arbeitsmarkt miinden.

3 Vgl. Hopflinger, F. (2003): Sollen und kénnen dltere Menschen langer arbeiten? Jahresversammlung des Ver-
bandes Schweizer Arbeitsdmter, 21. August 2003 in Baden. Ergdnzungsdokument zum Beitrag: Hopflinger,
F.: Altere werden jiinger und arbeiten linger, Panorama 6/2003, Baden, Seite 50.
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Ein weiterer Schwerpunkt dieser Analyse liegt auf der Methodik in BildungsmalBnahmen
fiir éltere TeilnehmerInnen. Ausgehend von einem kurzen Abriss iiber aktuelle lernpsycholo-
gische Erkenntnisse, so vor allem iiber das »Selbstgesteuerte Lernen«, wird auf die Vorausset-
zungen erfolgreichen Lernens Alterer fokussiert. Praxiserprobte Methoden ergéinzen und er-
lautern, wie Lernbarrieren abgebaut werden konnen, Weiterbildung fiir die Generation 45+
erfolgreich gestaltet und Lernen als personliche Bereicherung implementiert werden kann.

Ein umfangreiches Quellenverzeichnis mit Fachliteratur und Webadressen schlieft diese
Arbeit ab.
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2 Sozialarbeit im Spannungsfeld von
Demographie, Arbeitsmarktpolitik und
gesellschaftlichen Leitbildern

2.1 Interdisziplinare Zugange

Der demographische Wandel zeigt seine Auswirkungen nicht nur in gesellschaftspolitischer
Hinsicht, sondern hat sich im Besonderen bereits tief in die arbeitsmarktpolitische Wirklich-
keit gegraben. Im Gegensatz zu Begrifflichkeiten wie »Diversity«, »Case Management« und
»Aktivierung«, deren Definitionen vielfach Gegenstand von Fachdiskussionen waren und sind,
présentiert sich der demographische Wandel allerdings mit weitgehend anerkannten, statis-
tisch belegbaren Begrifflichkeiten.* Soziale Arbeit, (Erwachsenen-)Pidagogik, Arbeitsmarkt-
forschung wie Arbeitsmarktpolitik sehen sich dabei vor génzlich neue Herausforderungen ge-
stellt; demographiebedingt werden spezifische Themenstellungen und Maflnahmen be- und
erarbeitet.

So wird ab dem Wintersemester 2009/2010 an der FH Joanneum in Graz erstmals ein vier-
semestriger berufsbegleitender Master-Studiengang »Sozialarbeit mit Erwachsenen und alten
Menschen« angeboten. Soziale Arbeit sollte auch in diesem Fachbereich vermehrt die pada-
gogischen Erfahrungen der Erwachsenenbildung miteinbeziehen, denn interdisziplindre Ver-
netzungen ermdglichen die unkomplizierte praktische Anwendung von Ergebnissen aus ein-
schldgigen Studien und Recherchen. Gegenseitige Ergdnzung bereichert die Methodenvielfalt
und Anwendbarkeit der Arbeitsbereiche und beleuchtet diverse Aspekte aus unterschiedlichen
Perspektiven.

Die Zugangsweisen zur Thematik »Altere (45+)« kénnen mit Hilfe folgender fiinf Dimen-
sionen, die aus der Sicht der didaktischen Vermittlung des Handlungsfeldes »Soziale Arbeit
mit Arbeitslosen« entwickelt wurden, ndher betrachtet werden:

* Dimension 1 setzt sich dabei mit der »unmittelbaren Ebene« der von Arbeitslosigkeit be-
troffenen Personen auseinander, die als KlientInnen in die sozialarbeiterische Interaktions-
sphére eintreten und von denen jeder/jede Einzelne ein ganzes Kaleidoskop an oft hoch-
emotionalisierten Erfahrungen und Deutungen seiner/ihrer Situation mit sich trigt. Dabei
werden immer wieder auch FlexibilisierungsverliererInnen zu den KlientInnen zdhlen. Oft-
mals sind mit den KlientInnen multidimensionale Problemlagen zu bearbeiten, die sowohl
den familidren Hintergrund betreffen als auch von einer ganzen Palette diskriminierender
Faktoren mitverursacht werden. Das betrifft z. B. Diskriminierungen aufgrund von Alter,
Geschlecht oder Migrationshintergrund, aufgrund von Suchtproblematiken, Behinderungen
bzw. Beeintrichtigungen. Gleichzeitig sind eventuell auftretende psychische Probleme

4 Vgl. Bakic, J./Diebécker, M./Hammer, E. (Hg.) (2008): Aktuelle Leitbegriffe der Sozialen Arbeit, Wien
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stets im Blick zu behalten; allein die durch (Langzeit-)Arbeitslosigkeit hdufig verursachten
depressiven Symptomatiken miissen rasch erkannt und bearbeitet werden.

* Dimension 2 diskutiert die »statistische bzw. quantitative Dimension« der Datenbesténde
zur Arbeitsmarktforschung, in denen das Phdnomen » Arbeitslosigkeit« kategorisiert, quan-
titativ erfasst, aggregiert und archiviert wird (quasi der abstrakte Gegenpol zum sehr per-
sonenorientierten Zugang in der Dimension 1). Hier geht es vor allem darum, solide Kennt-
nisse beziiglich der Ergebnisse der Arbeitsmarkt-, Berufs- und Qualifikationsforschung zu
erlangen, mit entsprechenden Arbeitsmarktstatistiken vertraut zu sein und auch regelméfig
einen Einblick in die Arbeitsmarktberichterstattung des Arbeitsmarktservice Osterreich
(AMS) und seiner Landesorganisationen (= AMS-Landesgeschiftsstellen und AMS-Re-
gionalgeschiftsstellen in allen neun Bundeslédndern) und des dsterreichischen Bundesmi-
nisteriums fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (BMASK) zu gewinnen.

* Dimension 3 geht auf die fiir die Arbeit mit den von Arbeitslosigkeit betroffenen Klien-
tInnen konkret relevanten (Umfeld-)Organisationen ein, so z. B. Behorden, Arbeitsmarkt-
service, Schulungstriger usw. Hierbei handelt es sich um einen Bereich, in dem — kurz ge-
sprochen — Organisations- und Managementqualititen vonndten sind.

* Dimension 4 diskutiert die politische wie auch politisch-6konomische Dimension (Poli-
tikfelder wie Arbeitsmarktpolitik, Bildungspolitik, Sozialpolitik i.w.S.), und zwar ein-
schlieBlich der Massenmedien (Berichterstattung und Kommentierung), iiber die oftmals
sehr kontrédre Positionen transportiert, propagiert oder bekdmpft werden. U. a. ist das Feld
der Massenmedien eines, auf dem SozialarbeiterInnen mit besonders geschérftem Blick
agieren miissen.

* Dimension 5 beschiftigt sich mit der Dimension der kontinuierlichen beruflichen Selbst-
beobachtung und Selbstreflexion als unverzichtbare, kritische Begleitung sozialarbeiteri-
schen Handelns und Tuns entlang der zuvor genannten Dimensionen; in dieser Dimension
wird die unmittelbare Betroffenheit der SozialarbeiterInnen als AkteurInnen des Wandels
sehr deutlich. Dabei besteht die zentrale Botschaft an die Ausbildung darin, den Studie-
renden ein wissenschaftlich profundes und in der sozialarbeiterischen Ausbildung fest ver-
ankertes Handwerkszeug zur (Selbst-)Reflexion zu vermitteln und dabei auf die spezielle
Berufssoziologie der Sozialen Arbeit zuriickzugreifen.’

Der Einbezug dieser fiinf Dimensionen, die sowohl qualitative als auch quantitative Kompo-
nenten beinhalten, ermdglicht ein breites Spektrum an Sicht-/Handlungsweisen hinsichtlich der
Thematik. Diese kdnnen auf unterschiedlichen Ebenen eingebracht werden, so beispielsweise
bei Fragestellungen eher theoretisch-analytischer Natur oder —nahe an der Praxis — bei der auf
die Lebensrealitdten von Arbeitslosen hin abgestimmten Entwicklung von Weiterbildungs-

malnahmen.

5 Zudiesen finf Dimensionen siche im Besonderen auch den zweiten Beitrag im vorliegenden AMS report.
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2.2 (Re-)Integration durch Weiterbildung —
Beispiele aus Osterreich

Die Kernaufgabe von Territorialpakten (TEPs) besteht in der Koordination von Arbeitsmarkt-
politik mit weiteren Politikbereichen sowie der Abstimmung der arbeitsmarktpolitischen Mal3-
nahmen zwischen den PaktpartnerInnen. 2007 bis 2013 steht der Schwerpunkt »Productive
Ageing« im Mittelpunkt.

In dem vom BMWA und dem Europdischen Sozialfonds geforderten Projekt » Active Aging
und TEPs«® werden Moglichkeiten der Forderung generationsiibergreifender Personalpolitik
in Betrieben, so insbesondere durch alternsgerechte Aus- und Weiterbildungskonzepte, ausge-
lotet sowie die Sensibilisierung fiir Bildungskarenz unterstiitzt. Ganz besonders wird dabei die
Notwendigkeit betont, dass die Unternehmensfithrung nicht nur fiir die Auswirkungen des de-
mographischen Wandels sensibilisiert wird, sondern auch Unterstiitzung an Weiterbildungen
hinsichtlich der Implementierung von Diversitéts- und Generationenmanagement erhalt.

Durch die Zusammenarbeit in Territorialen Pakten sollen Anreize zur Forderung generati-
onsiibergreifender Personalpolitik geschaffen werden, wobei Bildungstridger und Unternehmen
auf regionaler Ebene einbezogen werden. Ein Fokus liegt dabei auf der Forderung innerbetrieb-
licher MaBinahmen zur Verbesserung der Beschiftigungsfahigkeit dlterer ArbeitnehmerInnen, wo-
bei sowohl gesundheitssichernde als auch praventive Mainahmen angeboten werden sollten. Die
Forderung von Kooperationen zwischen Unternehmen und Bildungseinrichtungen zur Entwick-
lung alternsgerechter Weiterbildung bildet ebenso einen weiteren Schwerpunkt wie Sensibilisie-
rungsmaBnahmen zum Erfahrungswissen Alterer. Vor allem in KMUs geht dieses Wissen verlo-
ren, da bislang keine entsprechenden Konzepte eingesetzt werden, die dieser Entwicklung
gegensteuern. Die Forderung des Einsatzes von Diversitdtsmanagement kann dem entgegenwir-
ken. Begleitend ist dabei die Durchfiihrung von vorausschauenden Arbeitsmarktbedarfsanalysen
unter Berticksichtigung langfristig wirksamer Beschéftigungsfaktoren notwendig.

(Re-)Integration in den Arbeitsmarkt, so u.a. durch Weiterbildung, stellt besondere Anfor-
derungen an MafBnahmen fiir dltere Menschen. Durch das schon oben erwédhnte und von
BMWA und Europiischem Sozialfonds (ESF) finanzierte Projekt » Active Aging & TEPs«’ so-
wie die diesem Projekt zugrunde liegende Equal-Entwicklungspartnerschaft »TEP_EQUAL _
ELDERLY - Die Initiative, die die Qualitdten von dlteren Beschiftigten aufzeigt« kam und
kommt es auch in der Offentlichkeit breitflichig zu einem strukturierten und intensiven Aus-
tausch zum Thema »Altere in Osterreich«.

Die im Jahr 2007 abgeschlossene Equal-Entwicklungspartnerschaft »U-TURN Erfahrung
wertschitzen/ Wertschitzung erfahren« definierte drei Ebenen, um das Ziel eines nachhaltigen
Wiedereinstieges in den Arbeitsmarkt und die Erhaltung der Arbeitsfihigkeit zu erreichen:?

6 Vgl Active Aging & TEPs (2008): 9x9 Handlungsoptionen fiir Pakte, Wien.

Vgl. Active Aging & TEPs (2008): 9x9 Handlungsoptionen fiir Pakte, Wien.

8  Vgl. U-TURN Erfahrung wertschitzen/ Wertschétzung erfahren (2007): Inhaltlicher Endbericht 2005-2007,
Wien, Seite 3ff.

~

10
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* Individuelle Ebene.
* Ebene der Unternehmen.
*  Gesellschaftspolitische und strukturelle Ebene.

Individuelle Ebene

Auf der individuellen Ebene geht es um die Problematik des Verlustes der Beziehung zur Ar-
beitswelt, des Selbstverstindnisses und Selbstbewusstseins, die Gefiihle der Chancenlosigkeit,
des Nicht-Gebraucht-Werdens, der Erosion der personlichen Identitit. Erfahrungskompeten-
zen, die in nicht-formalisierten bzw. informellen Arbeits- und Lernkontexten aufgebaut und ge-
festigt wurden, werden von den Betroffenen selbst meist nicht explizit wahrgenommen und hin-
reichend verbalisiert, da formalisierter Bildung, d.h. Zeugnissen, Zertifikaten etc., eine nahezu
ausschlieBliche Bedeutung beigemessen wird. Sdmtliche Formen der Kompetenzbilanzierung
gewinnen also allein schon dadurch an Bedeutung, dass sie durch eine deutliche Verbesserung
der strukturierten Selbstwahrnehmung (Sichtbarmachung von Kompetenzen) zur Stirkung des
Selbstbewusstseins beitragen konnen. Die Schwierigkeit liegt hdufig darin, fiir PersonalistIn-
nen akzeptable Soft Skills so zu formulieren, dass sie in Bewerbungssituationen weder {iber-
trieben noch »aufgesetzt« wirken. Dazu zéhlen u. a. die Fahigkeit, komplexe Prozesse zu struk-
turieren und adiquat zu kommunizieren, oder soziale Sensibilitit? — Wortkombinationen, die
im alltidglichen Sprachgebrauch in der Regel nicht vorkommen und in vielen Féllen erst als
Moglichkeit der positiven Selbstprisentation im Hinblick auf die oben angesprochenen Erfah-
rungskompetenzen erkannt werden miissen. Die Wirtschaftskammer Osterreich hat zu diesem
Zwecke ein Begriffslexikon zur Argumentation bei Unternehmen herausgegeben.'? Die Equal-
Entwicklungspartnerschaft »U-TURN Erfahrung wertschitzen/ Wertschitzung erfahren« bei-
spielsweise hat mit dem Zugang »Empowerment durch mediale Inszenierung« eine Methode
aufgezeigt, die Erfahrungen des Alterwerdens in der Arbeitsgesellschaft positiv sichtbar
macht.!!

Unternehmensebene

Auf Unternehmensebene geht es um strukturiertes Alter(n)smanagement. Der Umgang mit 41-
teren MitarbeiterInnen ist eine Frage der Unternehmenskultur; positive Herangehensweisen
sind MaBnahmen zur CSR (Corporate Social Responsibility), beispielsweise jene von respACT
austrian business council for sustainable development — eine Initiative, die CSR-Konzepte fiir

9 Vgl. Muralter, D. (2005): Erwerbsrealitdt und Arbeitsmarktpolitik bei dlteren Arbeitnehmerlnnen: Ergeb-
nisse eines AMS-Forschungsprojektes, in: Steiner, K./Sturm, R. (Hg.) (2005): Alte Hasen zum Alten Ei-
sen? Beitrdge zur Fachtagung »Alte Hasen zum Alten Eisen? Zur Situation dlterer Menschen am Arbeits-
markt« vom 21. Juni 2004, AMS report 43, Wien, Seite 32.

10 Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich (2005): Altere ArbeitnehmerInnen: »Das Herzstiick im Unternehmenc.
Argumente fiir das Arbeitsmarktpotenzial der Zukunft, Wien.

11 Vgl. Anastasiadis, A./Schmid, T./Wheis, P. (2007): »Empowerment durch mediale Inszenierung«. Eine Me-
thode, die Erfahrungen des Alterwerdens in der Arbeitsgesellschaft sichtbar macht. Entwickelt in der Equal-
Entwicklungspartnerschaft »U-TURN Erfahrung wertschétzen/ Wertschitzung erfahren«. Wien.

11
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unterschiedliche Unternehmensstrukturen und Schulungsunterlagen fiir Lehrende an Universi-

titen und Fachhochschulen entwickelt hat.!2

Aus den Equal-Projekten konnen z. B. folgende Aktivititen hervorgehoben werden:

In der Equal-Entwicklungspartnerschaft TEP_ EQUAL_ELDERLY. Die Initiative, die die
Qualititen von dlteren Beschiftigten aufzeigt« wurde u. a. eine »toolbox elderly« erarbeitet,
die Unternehmen als Instrument zur Entwicklung von Strategien zum internen Umgang mit
der Altersfrage dienen kann.'? Im »Griinbuch Altere«'* wird auBerdem eine Vision fiir ei-
nen »(...) generationengerechten, Erfahrungswissen wertschitzenden Arbeitsmarkt der Zu-
kunft« definiert, der durch sozial abgesichertes Altern und lebensphasenorientierte Aus- und
Weiterbildung geschaffen werden soll und in eine konkreten »Pakte-Strategie« miindet.'
Im Zuge der Equal-Entwicklungspartnerschaft » AGEpowerment — (Re-)Integration von &l-
teren arbeitsuchenden Frauen und Ménnern« wurde u.a. die Weiterbildung zur/zum GE-
NERATIONENguide'® erarbeitet, die als interne ExpertInnen fiir die Gestaltung alterns-
gerechten Arbeitens im Unternehmen fungieren.

In der Equal-Entwicklungspartnerschaft »U-TURN Erfahrung wertschétzen/Wertschét-
zung erfahren« entstanden sowohl die » Toolbox 45+«, eine Zusammenstellung von prak-
tisch anwendbaren Materialien (Erhebungsinstrumente, Broschiiren), als auch ein Integra-

tionshandbuch zur betriebsinternen Anwendung fiir alternsgerechte Arbeitsplitze.!”

Das Land Oberosterreich hat mit der durch den Europdischen Sozialfonds geforderten Mal3-
nahme »WAGE. Winning Age. Getting futurE. Alter werden. Zukunft haben!« die Herausfor-
derungen des demographischen Wandels analysiert und auf verschiedenen Ebenen bearbeitet.

Die Schwerpunkte des Projektes liegen auf:

Empowerment: Dabei geht es um die gezielte Bereitstellung von MaBinahmen, die Altere
befdhigen, langer im Arbeitsprozess integriert zu bleiben, sowie um die Schaffung und
Durchsetzung neuer Qualifizierungs- und Fortbildungsmodelle, die den didaktischen An-

spriichen élterer Menschen geniigen.

15
16

12

Vgl. respACT (2007): CSR in der Lehre. CSR-Unterlagen fiir Lehrende an Universititen und Fachhoch-
schulen, www.respact.at/content/site/projekte/article/2326.html (abgerufen am 22.5.2008).

Vgl. TEP_EQUAL_ELDERLY (2007): toolbox elderly. Entwickelt in der Equal-Entwicklungspartnerschaft
»TEP_EQUAL_ELDERLY. Die Initiative, die die Qualititen von &lteren Beschiftigten aufzeigt.«,
www.toolbox.elderly.at (abgerufen am 22.5.2008).

Vgl. ZSI (Hg.) (2006): Griinbuch Altere 2006. Fiir einen generationengerechten und Erfahrungswissen
wertschitzenden Arbeitsmarkt der Zukunft. Entwickelt in der Equal-Entwicklungspartnerschaft » TEP_
EQUAL_ELDERLY. Die Initiative, die die Qualitéten von dlteren Beschiftigten aufzeigt«, Wien.

Vgl. ebenda.

Vgl. ARGE Appl & Popper/krischanitz und nébauer oeg/bab (2007): GENERATIONENguide Curriculum.
Weiterbildung zur internen Expertin bzw. zum internen Experten fiir Lebensphasen und Arbeit. Entwickelt
in der Equal-Entwicklungspartnerschaft »U-TURN Erfahrung wertschitzen/Wertschitzung erfahren,
Wien.

Vgl. U-TURN Erfahrung wertschitzen/ Wertschitzung erfahren (0.A.): toolbox 45+/arbeitsperspektiven
45+. Entwickelt in der Equal-Entwicklungspartnerschaft »U-TURN Erfahrung wertschétzen/ Wertschatzung
erfahren«, Salzburg.
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* Der Sensibilisierung von MultiplikatorInnen, d.h. MitarbeiterInnen, die die innerbetriebli-
che Gestaltung von Arbeitsplitzen und Arbeitsumwelten vorantreiben.

* Betriebsindividuellen Mainahmen mit dem Schwerpunkt der Entwicklung von Modellen
fiir zielgruppenorientiertes Altersmanagement.

* Der Thematisierung des Altersbegriffes in der Arbeitswelt mittels der Wanderausstellung
»Alter werden — Zukunft haben«, dem »Minerva Award« fiir aktives Altersmanagement,
der Kulturinitiative »Alter werden. Zukunft haben!« und einem Dialog mit SchiilerInnen
zur generationenverbindenden Frage, mit welchen Ressourcen junge und dltere Arbeitneh-
merlnnen zukiinftige Aufgaben gemeinsam bewiltigen kénnen. '

Insgesamt gesehen besteht diesbeziiglich jedoch ein Nachholbedarf an Information in der Per-
sonalentwicklung. Ein vermehrter Austausch von Betrieben untereinander ist notwendig, um
Best-Practice-Beispiele, die es derzeit vor allem in GroBunternehmen gibt, auch fiir KMUs
adaptier- und anwendbar zu machen.

Gesellschaftspolitische und strukturelle Ebene

Die gesellschaftspolitische und strukturelle Ebene bezieht sich auf Alter als »bequemes« Dis-
kriminierungskriterium am Arbeitsmarkt, das sich aus der hdufig negativen medialen Darstel-
lung des Altersbildes und aus » Ageismg, sprachlicher Diskriminierung, ergibt. Durch bewuss-
ten Einsatz positiver Bilder in regionalen Medien konnte hingegen Empowerment dlterer
Arbeitsloser erzielt werden.

Unternehmen, die vermehrt auf den demographischen Wandel, eine Realitét der Arbeits-
welt, reagieren, entwickeln addquate Fortbildungsstrategien fiir dltere MitarbeiterInnen. Auch
das Arbeitsmarkservice hat es sich zur Aufgabe gemacht, KursmaB3nahmen fiir dltere Arbeit-
nehmerlnnen zu konzipieren. In »Vom >Lernworkshop« zum Boxenstopp 45+. Die Geschich-
te eines Workshops zur Standortbestimmung und Karriereplanung 45+« des Osterreichischen
Institutes fiir Berufsbildungsforschung (6ibf)!? berichtet Brigitte Rdsner von den Erfahrungen
aus dem von ihr geleiteten Workshop, an dem sowohl in Beschéftigung stehende als auch ar-
beitsuchende Menschen ab 45 Jahren teilgenommen haben. Die wichtigsten Erkenntnisse aus
dem Lernworkshop sind, dass:

* die Teilnehmerlnnen positive Feedbacks tiber sich und ihre Leistungen erhalten, zumal dies

im Zuge einer Berufstitigkeit selten gegeben ist;

* die Zusammensetzung der Gruppe altershomogen ist;

18 Vgl. WAGE. Winning Age, Getting futurE. (0. A.): Eine oberdsterreichische Antwort auf die Herausforde-
rungen des demografischen Wandels. Entwickelt im ESF-Projekt »WAGE. Winning Age. Getting futurE.
Alter werden. Zukunft haben!«, Linz, www.wage.at (abgerufen am 22.5.2008).

19 Vgl. Kanelutti, E./Lachmayr, N. (6ibf) (2007): Vom »Lernworkshop« zum Boxenstopp 45+. Die Geschich-
te eines Workshops zur Standortbestimmung und Karriereplanung 45+. Dokumentation, Interview mit Bri-
gitte Rosner, Leitfaden und Evaluierung. Erstellt im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft »g-p-s /
generationen - potentiale - starken«, Wien.
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* an vorhandene Erfahrungswerte angekniipft wird, dabei jedoch Wert darauf gelegt wird,
dass der Gruppenprozess so gesteuert ist, dass die strukturierte Entwicklung personlicher
Potenziale moglich wird;

* besonderes Augenmerk auf die Wertigkeit von Selbstprisentation gelegt werden sollte, zu-
mal viele éltere Arbeitnehmerlnnen Selbstmarketing als ein Tabu empfinden und

» sich die am Arbeitsmarkt erforderlichen Soft Skills sehr verdndert haben.

2.3 Ageism

Da die Begriffspaarung »Arbeit und Alter« aufgrund der immer deutlicher werdenden Proble-
matik des demographischen Wandels 6fter in den Medien présent ist, muss bei der Wortwahl
sehr sensibel vorgegangen werden. Kramer schreibt dazu: »Altersfeindlichkeit als Form so-
zialer Diskriminierung, die negative Wahrnehmung des Alters und die damit zusammenhén-
gende Stigmatisierung sowohl des Prozesses Altern als auch des Zustandes Altsein und der da-
von betroffenen Gruppe von Menschen wird als » Ageism« bezeichnet.?°

Im Zuge der Equal-Entwicklungspartnerschaft » AGEpowerment — (Re-)Integration von dl-
teren arbeitsuchenden Frauen und Minnern« wurde ein Begriffslexikon mit empfehlenswerten
Bezeichnungen erarbeitet.?! Dabei wurde u.a. in einem Workshop zum Thema »Wording« ge-
arbeitet, um die Vielfiltigkeit von Alter(n)sbildern bewusst zu machen und aufzuzeigen. Die
Einfithrung positiver Begrifflichkeiten, wie z.B. »Seniorenexperte/Seniorenexpertin« oder
»Altenkompetenz«, wurde hier als Indiz fiir einen sich langsam abzeichnenden Wertewandel
erkannt — weg von stereotypen Bedeutungen, die sowohl in ihren negativen als auch positiven
Ausprigungen langlebig und verdnderungsresistent sind. So wird die (mittlerweile durchaus ge-
brauchliche) Schreibweise von »Alter(n)« als duflerst positiv beschrieben, da sie Alter als ei-
nen Prozess der Verdnderung sichtbar macht und somit die schwerfillige, statische Kategori-
sierung ersetzt. Somit werden Begrifflichkeiten mit lebenszyklischer Orientierung mdglich;
linear gedachte Arbeitsverldufe in Verbindung mit Zuschreibungen und Erwartungen an be-
stimmte Lebensphasen 16sen sich auf. Besonders wichtig ist dabei der Fokus auf der Benen-
nung von WeiterbildungsmaBnahmen, um mdgliche Teilnehmerlnnen nicht durch die Zuord-
nung zu einer stigmatisierten Gruppe abzuschrecken.

Begriffe wie »Lebensphasengerecht« oder »Generationsiibergreifend« klingen anspre-
chender als »Altersgerecht« und spiegeln dariiber hinaus die Wichtigkeit und Wertschitzung

von Individualitit und Zusammenarbeit der Generationen wider.

20 Vgl. Kramer, U. (2003): Ageism — Zur sprachlichen Diskriminierung des Alters, Seite 258, in: Fiehler, R./
Thimm, C. (Hg.) (2003): Sprache und Kommunikation im Alter, Radolfzell, Seite 257-277.

21 Vgl. Eberherr, H./Fleischmann, A./Hofmann, R. (2007): Altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Ein
Begriffslexikon. Erstellt im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft »AGEpowerment — (Re-)Inte-
gration von dlteren arbeitsuchenden Frauen und Ménnern«, Wien.
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3 Methodik in der Erwachsenenbildungsarbeit
mit alteren Teilnehmerinnen

3.1 Defizitmodell

Altere Menschen lernen anders. Das so genannte »Defizitmodell«, also die Annahme, dass geis-
tige, emotionale sowie korperliche Fahigkeiten im Alter abbauen oder verloren gehen, ist, wie
die Forschung mittlerweile belegt, so nicht haltbar.??

Fakt ist jedoch auch, dass sich das Lernen Alterer von jenem jiingerer Menschen unter-
scheidet. Lernentwdhnung, jahrelange monotone Tatigkeiten oder unangenehme Erinnerungen
an Lernerfahrungen in der Schulzeit erschweren den Wiedereinstieg. Dies ganz besonders, so-
fern Lernen automatisch und ausschlieSlich mit Zwang, Arbeit und etwas, das keinen Spaf3
macht, gleichgesetzt wird.

Die Anspriiche an eine WeiterbildungsmaBnahme fiir Altere sind folglich dementsprechend
hoch: Neben dem Abbau von Angsten und Vorurteilen muss fiir die Lernenden auf jeden Fall
die Sinnhaftigkeit der Weiterbildung klar sein, die Ma3nahme selbst mit sinnvollen Materia-
lien praxisnah, veranschaulichend, aktivitdtsorientiert und selbstgesteuert, aber dennoch mit
personlicher Beratung und Begleitung gestaltet sein, um Motivation und ein positives Lernkli-
ma zu schaffen.?? Die Umsetzung erfordert folglich den Einbezug mannigfaltiger Aspekte in
lernpsychologischer, didaktischer und methodischer Hinsicht und verlangt von den Lehrenden
eine Neudefinition bzw. Erweiterung ihrer Kompetenzen: vom aktiven Input geben hin zu Lern-
begleitung, Beratung und Moderation.

3.2 Differenzierte Lehr- und Lernmethoden

Zur Realisierung dieser Aufgaben und Anspriiche werden differenzierte Lehr- und Lernme-
thoden benétigt, die Lernbiographie und Lernverstdndnis mit den zu erwerbenden Inhalten in
Beziehung setzen.?* Eine adiquate Methodik vermeidet altersdiskriminierende und dequalifi-
zierende Strukturen und baut stattdessen auf den Ressourcen der TeilnehmerInnen auf. Den-
noch eriibrigt Methodenvielfalt per se keinesfalls die Notwendigkeit eines der Weiterbildung

22 Vgl. OIBF Newsletter 2/2006, o.S.

23 Vgl. Briinner, A. (2007): Lernen im Alter — aber wie? Auf dem Weg zu einem neuen Lernversténdnis, in:
Gruber, E./Kastner, M./Briinner, A./Huss, S./K&lbl, K. (Hg.) (2007): Arbeitsleben 45plus. Erfahrung, Wis-
sen & Weiterbildung. Theorie trifft Praxis, Klagenfurt, Seite 109-122.

24 Vgl. Hérwick, E. (2003): Lernen Altere anders? Seite 11, in: LASA (Hg.): Nutzung und Weiterentwicklung
der Kompetenzen Alterer — eine gesellschaftliche Herausforderung der Gegenwart. Tagungsband zur Fach-
tagung der Akademie der 2. Lebenshélfte am 26. und 27.8.2002, Potsdam, www.aqua-nordbayern.de/aqua/
download/02.pdf (abgerufen am 28.2.2008).
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zugrunde liegenden didaktischen Konzepts.?> Die Didaktik besteht dabei in der Planung und
Auswahl von Inhalten, wihrend die Methodik in der Folge bei der Durchfiihrung zum Tragen
kommt.?® Eine entsprechende Methodik fordert nicht nur die Beschiftigungsfahigkeit der &l-
teren Arbeitnehmerlnnen, sondern sie schafft auch Motivation und unterstiitzt lebensbeglei-
tendes Lernen: »Vor allem der Lernstoff sollte nach den Interessen und Lebensbedingungen
ausgerichtet sein. Kommunikative Lernstrukturen wie »Team-Teaching« und personliche
Betreuung und Beratung sind wichtig fiir das Lernen, da sie die Beteiligung Alterer fordern.
Ziel und Zweck eines jeden einzelnen Lernschritts muss erkennbar und nachvollziehbar sein.
Die Anwendung von Methoden des impliziten Lernens, welche Lernen in die Arbeit integrie-
ren und die Erprobung moglich machen, sind [zu forcieren]. Lernende kénnen dadurch das
theoretisch Gelernte mit praktischen Anwendungen verbinden und einen personlichen Bezug
herstellen.«?’

3.3 Motivation

Motivation ist eine der Grundlagen, auf denen menschliches Handeln basiert, geht durchaus mit
gewissen Zielvorstellungen und Zielsetzungen einher und ist daher eine der Voraussetzungen
fiir Lernerfolg. Wer motiviert ist, legt dadurch auch eine gewisse Erfolgserwartung an den Tag,
worin die Wichtigkeit von Erfolgserlebnissen begriindet liegt. Auf die Lernenden kdnnen un-
terschiedliche Faktoren motivierend wirken. Wahrend die meisten Menschen durch Erfolge und
Wertschitzung ihrer personlichen Leistungen vermehrt motiviert sind und deshalb ermutigt
weitere neue Ziele in Angriff nehmen, kénnen auch etliche weniger offensichtliche Griinde zur
Motivation beitragen: »Siebert (2003) hilt zur Motivation folgendes fest:

* Lernfortschritte und Lernerfolge motivieren.

* Soziale Anerkennung und Verstiarkung motivieren.

*  Anschlussfihige Lerninhalte motivieren.

* Eine »dosierte Diskrepanzc, d.h. eine leichte Uberforderung motiviert.

+  Uberraschungen und Methodenwechsel motivieren.

* Praxisrelevante, verwendungsorientierte Inhalte motivieren.

+  Ubersichten, Schemata, Visualisierungen motivieren.

» Akzeptierende, unterstiitzende Seminargruppen motivieren.

* Emotionales Engagement motiviert.

25 Vgl. Briinner, A./Huss, S./Kolbl, K. (2006): Alters- und gendersensible Didaktik in der betrieblichen Wei-
terbildung. Modell-Curriculum. Erstellt im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft »g-p-s / genera-
tionen - potentiale - stirken«, Klagenfurt, Seite 6-7.

26 Vgl. Siebert, H. (2003): Didaktisches Handeln in der Erwachsenenbildung. Didaktik aus konstruktivistischer
Sicht, Neuwied, 4. aktualisierte und erweiterte Auflage, Seite 2.

27 Kaolbl, K. (2007): IKT — Auswirkungen auf Unternehmen, éltere MitarbeiterInnen und auf das Lernen. Sei-
te 153, in: Gruber, E./Kastner, M./Briinner, A./Huss, S./Kolbl, K. (Hg.): Arbeitsleben 45plus. Erfahrung,
Wissen & Weiterbildung. Theorie trifft Praxis, Klagenfurt, Seite 145-167.
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* Das Erkennen von Zusammenhéngen motiviert.
* Fehler kdnnen motivieren, wenn daraus gelernt wird.

*  Gesellschaftliche Anerkennung des Lernens motiviert.«*3

Aus diesen didaktischen Uberlegungen lassen sich erste Schliisse fiir die Entwicklung des Me-
thodeneinsatzes ziehen. Die Variation von Methoden in Kombination mit einer Vielfiltigkeit
an als sinnvoll eingeschétzten Inhalten mit praktischer Anwendbarkeit in einem als angenehm
empfundenen, respektvollen Lernklima in einer aktivierenden Umgebung tragt zu einer moti-
vierenden Atmosphire bei, in der Lernerfolge erzielt werden konnen.

Conein und Nuissl (2001) unterscheiden hingegen zwischen intrinsischer und extrinsi-
scher Motivation, wobei erstere durch Interesse und Neugier an der Thematik und letztere
durch duBere Anreize oder Zwiinge entstehen.?’ Neigungen und Vorlieben fiir gewisse In-
halte stellen somit Beispiele intrinsischer, Erfolg und Anerkennung Formen extrinsischer
Motivation dar.

3.4 Lernstrukturen

Eine Didaktik, die die Bediirnisse dlterer Lernender als Anliegen nimmt, beriicksichtigt nicht

nur Motivations-, sondern auch entsprechende Lernstrukturen, was padagogische Konsequen-

zen nach sich zieht. Der Begriff »Lernstrukturen« meint nicht nur abwechslungsreiche Metho-

dik, sondern ebenso die Moglichkeit, auf verschiedenen Ebenen Sinn- und Strukturzusam-

menhénge herzustellen. Dazu zihlen beispielsweise:

*  »Orientierung am Erfahrungs-, Berufs- und Alltagsbereich der Teilnehmer (...);

* Ermdglichung von Eigenaktivitit, von aktivem Lernen;

*  Gespriche und Diskussionen;

* Erarbeitung von Sinn- und Strukturzusammenhéangen;

e Lernen durch Einsicht;

e Problem- bzw. Projektorientierung durch Integration von Lernen und Handeln;

o Statt Abstraktion besser Veranschaulichung, Beispiele und Mehrmedialitét;

» Beriicksichtigung des Bediirfnisses nach Selbstentfaltung;

* Unterlagen bereitstellen, um Versdumtes und zu Wiederholendes in Ruhe nachlesen zu
kénnen;

28 Briinner, A./Huss, S./Kolbl, K. (2006): Alters- und gendersensible Didaktik in der betrieblichen Weiter-
bildung. Untersuchungsbericht zur qualitativen Erhebung, Seite 10. Erstellt im Rahmen der Equal-Ent-
wicklungspartnerschaft »g-p-s / generationen - potentiale - starken«, Klagenfurt, bzw. Siebert, H. (2003): Di-
daktisches Handeln in der Erwachsenenbildung. Didaktik aus konstruktivistischer Sicht, Neuwied, 4.
aktualisierte und erweiterte Auflage, Seite 194f.

29 Vgl. Conein, S./Nuissl, E. (2001): »Lernen wollen, konnen, miissen?« Lernmotivation und Lernkompetenz
als Voraussetzung lebenslangen Lernens, in: Arbeitsstab Forum Bildung: Lernen — ein Leben lang. Bericht
der Expertengruppe des Forums Bildung, Bonn, Seite 38-46.
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*  Gedichtnis- und iibungsorientierte Bildungsarbeit;
 Lernen durch Abwechslung (nach Inhalt, Methode, Lernprinzipien u.a.).«°

Zur Lernstruktur kann somit alles gezdhlt werden, was an Methoden, Unterlagen, Ordnungs-
kriterien etc. in die Weiterbildungsmafnahme einflieit und den Inhalten den notwendigen Rah-

men gibt.

3.5 Selbstgesteuertes Lernen

Um Methoden teilnehmerInnenorienterten, aktiven und konstruktiven Lernens liberhaupt
zum Einsatz bringen zu kénnen, bedarf es besonders bei Alteren oft der Notwendigkeit,
Selbstlernkompetenzen im Sinne einer Ermoglichungsdidaktik zu entwickeln, um zu ver-
meiden, dass unbekannte Lernarrangements eine Uberforderung darstellen.' Die Mehrzahl
alterer KursteilnehmerInnen hat ein schulisches System durchlaufen, das durch Frontalun-
terricht, Wissen durch Auswendiglernen und eine monologische Kommunikationssituation
gepragt ist. Negative Erlebnisse aus fritheren Lernsituationen konnen ihre Nachwirkungen
zeigen, wenn Lernen lediglich als etwas betrachtet wird, das anstrengend ist und keinen Spaf}
macht.

Dennoch, um Erfolgserlebnisse moglich zu machen, muss bei vorhandenem Wissen ange-
kniipft werden. Anschlussfihiges Wissen ist eine wichtige Voraussetzung®? bei Lernformen,
die den TeilnehmerInnen selbst mehr Verantwortung in der Erarbeitung neuer Themen geben.
Doch auch Lernen will gelernt sein, so vor allem dann, wenn es sich um Formen handelt, mit
denen die Lernenden nicht vertraut sind und die Praxis der Anwendung fehlt.

Lerntechniken erweisen sich somit nicht nur beim Erschlielen neuer Inhalte als hilfreich,
so u.a. Kreative Analografie — Grafische Assoziationen bzw. Wort-Assoziationen, Wissens-
Netz, Kategorien-Denken, Superlearning, Gehirngerechtes Training, Inneres Archiv, Katego-
rien-Torten, Neurobics, Parallel-Lernen und Zeitraffertechnik,3? sondern auch beim Einfiihren
und Trainieren neuer, effizienter Lernmethoden.

Um optimale Ergebnisse beim Lernen zu erzielen, ist es aulerdem notwendig, dass die Ler-
nenden fiir ihre Steuerungs- und Kontrollprozesse selbst verantwortlich sein diirfen.>* Selbst-
gesteuertes Lernen, das auf den Lernprozess fokussiert, bezieht sich im Unterschied zu selbst-

30 Decker, F. (1984): Grundlagen und neue Ansitze in der Weiterbildung, Miinchen/Wien, Seite 171.

31 Vgl. Arnold, R./Gémez Tutor, C./Kammerer, J.(2003): Selbstlernkompetenzen als Voraussetzungen einer
Ermoglichungsdidaktik — Anforderungen an Lehrende, in: Arnold, R./Schiissler, 1. (Hg.): Erméglichungs-
didaktik. Erwachsenenpddagogische Grundlagen und Erfahrungen, Baltmannsweiler, Seite 108—119.

32 Vgl. Reich, K. (1997): Systemisch-konstruktivistische Padagogik. Einfiihrung in die Grundlagen einer in-
teraktionistisch-konstruktivistischen Padagogik, Neuwied.

33 Vgl. Birkenbihl, V. F. (2000): Stroh im Kopf? Vom Gehirn-Besitzer zum Gehirn-Benutzer, Offenbach, 45.
Auflage.

34 Vgl. Reinmann-Rothmeier, G./Mandl, H. (2001): Unterrichten und Lernumgebungen gestalten, Seite 626,
in: Krapp, A./Weidenmann, B. (Hg.): Pddagogische Psychologie. Ein Lehrbuch, Weinheim, Seite 613—658.
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organisiertem Lernen, bei dem BetriebsmitarbeiterInnen selbst fiir ihre Weiterbildungen ver-
antwortlich sind, auf das Ausmal, in dem die Lernenden selbst den Prozess steuern. Fiir das
selbstgesteuerte Lernen sind folgende Dimensionen relevant:
»In welchem Ausmal bestimmen die Lernenden selbst:
* Lernziele und Lerninhalte?
* Lerntempo und Lernzeit?
* Die gewihlte Lernmethode und Vorgehensweise?
* Die Teilnehmerzusammensetzung?

»  Ggf. iiber Auswahl und Zuziehen externer Experten?«3>

Selbstgesteuertes Lernen ermoglicht also idealerweise nicht nur die Auswahl von Zielen und
Inhalten, sondern auch individuelle Lerngeschwindigkeit, Zeitaufwand und Methodenvielfalt
und eine selbst gewihlte Lernatmosphire im Sinne der Auswahl der Ortlichkeiten, Lernparter-
Innen, Sozialformen und Lehrpersonen.

Die einzelnen Lehrmethoden dienen der Erreichung gewisser gesteckter Ziele und sind von
Faktoren, wie z.B. Lernort, Lernzeit, Lernbegleitung u.a., abhingig. Sie unterscheiden sich
auch in der Vermittlungsart (durch den/die TrainerIn) sowie im Ausmalf an aktiver Teilnahme
der Lernenden. Ein generell wichtiger Aspekt ist der zeitliche: Fiir Vermittlung, Verarbeitung
und Ubung muss ausreichend Zeit zur Verfiigung stehen, um diesbeziiglichen Druck auf die

TeilnehmerInnen so gering wie mdglich zu halten oder, bestenfalls, auszuschlieen.

3.6 Lernentwoéhnte bzw. lernungewohnte Teilnehmerinnen

Die Begriffe »Lebenslanges Lernen«, »Lifelong education«, »Education permanente« oder die
saloppe Abkiirzung »LLL« werden seit mehr als 30 Jahren verwendet, immer wieder diskutiert
und ihre Definitionen politisch gelenkt. Sowohl die UNESCO?®, die OECD?” als auch die EU3?
nehmen ihre Aufgabe, Lifelong Learning zu férdern und zu fordern, ernst.

Holzer bezeichnet in Anlehnung an Axmacher? Lifelong Learning jedoch als ein »(...) pi-
dagogisches Instrument einer sogenannten »Wissensgesellschaft¢, das jede/n Einzelne/n unter
den normativen Erwartungsdruck setzt, sich durch individuelle Lernleistungen den gesell-
schaftlichen Verdnderungen anzupassen. Dieser Erwartungsdruck ist eine wesentliche Voraus-

35 Hoérwick, E. (2003): Lernen Altere anders? Seite 14, in: LASA (Hg.): Nutzung und Weiterentwicklung der
Kompetenzen Alterer — eine gesellschaftliche Herausforderung der Gegenwart. Tagungsband zur Fachta-
gung der Akademie der 2. Lebenshilfte am 26. und 27.8.2002, Potsdam, www.aqua-nordbayern.de/aqua/
download/02.pdf (abgerufen am 28.2.2008).

36 UNESCO = The United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization.

37 OECD = Organisation for Economic Co-operation and Development.

38 EU = Européische Union.

39 Vgl. Axmacher, D.(1990): Widerstand gegen Bildung. Zur Rekonstruktion einer verdringten Welt des Wis-
sen, Weinheim, Seite 42.
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setzung dafiir, dass sich Widerstand manifestieren kann, denn erst die Verweigerung, die Norm

zu erfiillen, kann als widerstindiges Handeln gewertet werden.«*?

Zusétzlich muss klar zwischen jenen, die aus unterschiedlichen Griinden nicht an Weiter-
bildung teilnehmen kénnen, und jenen, die nicht teilnehmen wollen, unterschieden werden.*!

Sind die TeilnehmerInnen an Weiterbildungsmafinahmen »lernentwdhnt« oder »lernunge-
wohnt, ist aktives Lernen mit Problemsituationen in Teilschritten und der Moglichkeit zu Er-
folgserlebnissen unabdingbar, um Motivation aufzubauen bzw. zu halten. Eventuelle Schwie-
rigkeiten koénnen durch Uberpriifung von Methodik und Materialien vermieden werden.

Folgende Leitlinien dienen dazu, tlibersichtlich und strukturiert »Gefahrenquellen«, die Lern-

ungeiibten Probleme bereiten kdnnten, zu orten und auszuschlieen:

* »Information verstdndlich darbieten — das heif3t unter anderem: unnétige Fremdworter ver-
meiden; Sitze einfach strukturieren; langsam und deutlich sprechen; lebensnah darstellen;
durch Beispiele veranschaulichen.

* Informationen/Zusammenhénge gemeinsam aktiv erarbeiten — das heif3t: offene Fragen for-
mulieren; kontroverse Diskussionen zulassen, aber steuern; Materialien zur eigenstidndigen
Bearbeitung durch die Teilnehmer, einzeln oder in kleinen Gruppen, einbringen; Zwi-
schenergebnisse zusammenfassen und dokumentieren/visualisieren.

* Information schrittweise vermitteln (...); »Stoff« strukturieren; kleine Lerneinheiten be-
vorzugen; vollzogene Lernschritte rekapitulieren; immer wieder den Gesamtzusammen-
hang herstellen.

* Teilnehmer bewusst in den Lehr- und Lernprozess einbeziehen — also: Dialoge (...); anre-
gen, selbst Erarbeitetes oder Gruppenergebnisse vorzutragen; (...) Rollenspiele einplanen;
Feedback abfragen und geben; den Erfahrungs- und Kenntnishintergrund der Teilnehmer
beachten.

+  Kommunikationswege und Medien variieren.«*?

Die Verwendung einer einfachen, aber dennoch treffenden Sprache, die Portionierung von In-
halten, die Mdglichkeit, sich diese durch unterschiedliche Methoden und Medien selbst zu er-
schlieBen sowie der aktive Einbezug der TeilnehmerInnen kann lernfernen Menschen den Wie-
dereinstieg auflerordentlich erleichtern, vor allem wenn, wie bereits oben angedeutet, auch das
Ankniipfen an bereits vorhandenes Wissen gelingt und eine wertschitzende Atmosphire Angs-
te und Lernbarrieren abbauen hilft. Gerade bei lernungewohnten TeilnehmerInnen ist es daher
wichtig, Lerntechniken zur Verfligung zu stellen und Voraussetzungen fiir selbstverantwortli-
che Lernformen zu erldutern, um eventuelle Vorbehalte gegeniiber neuen Herausforderungen

abzubauen.

40 Holzer, D. (2004): Widerstand gegen Weiterbildung. Weiterbildungsabstinenz und die Forderung nach le-
benslangem Lernen, in: Lenz, W. (Hg.) (2004): Arbeit — Bildung — Weiterbildung, Band 3, Wien, Seite 4.

41 Vgl. ebenda.

42 Brauer, W. (2003): Vom Umgang mit lernungewohnten TeilnehmerInnen. Seite 72f, in: Grundlagen der Wei-
terbildung. Praxis, Forschung, Trends, Heft 2/2003, Seite 71-73.
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3.7 Lernumgebung

Die Lernumgebung spielt ebenfalls eine zentrale Rolle; dabei lassen sich mehrere Varianten un-
terscheiden: Geschlossene Formen sind vor allem lernzielorientiert, wahrend offene Formen stér-
ker auf die Interessen der TeilnehmerInnen fokussieren und deren eigenverantwortliches Han-
deln forcieren. Beim Problem-Based-Learning werden den Teilnehmerlnnen komplexe
authentische Problemsituationen zur Losungsfindung vorgestellt, die hdufig — zur Férderung der
sozialen Kompetenz — in Gruppen bearbeitet werden. Dabei ist es notwendig, dass die zu l6sen-
de Aufgabe die Mitarbeit der einzelnen Teammitglieder wirklich notwendig macht, d.h, die
Gruppenmitglieder miissen wissen, wie Kommunikation und Interaktion untereinander funktio-
nieren, um Konfliktlosungsstrategien auch anwenden zu konnen. In der Vorbereitungsphase ist
es also notwendig, die TeilnehmerInnen an »Spielregeln« heranzufiihren bzw. die Notwendig-
keit solcher sichtbar zu machen und diese in der Gruppe selbst entwickeln zu lassen. Der/Die

Lehrende nimmt dabei eine beratende Funktion ein und bietet durch Feedback Unterstiitzung.*?

3.8 Anforderungen an Weiterbildnerinnen

Die Anforderungen an WeiterbildnerInnen sind stets im Steigen, aber auch im Wandel begrif-
fen. Moderne Lernsituationen gehen immer mehr in die Richtung von teilnehmerInnenzen-
trierten Formen, und fiir TrainerInnen ist es demnach unumgénglich, sich von Wissensver-
mittlerInnen hin zu Coaches zu entwickeln. Lernbegleitung, Beratung und Moderation werden
zunehmend wichtiger und setzen eine personliche Weiterentwicklung mit standiger Reflexi-
onsbereitschaft voraus. Dies impliziert auBerdem eine detailgenaue Vorbereitung und Planung
der methodischen Schritte von Seiten der KursleiterInnen. Das Bereitstellen von Lernsettings
fiir selbstgesteuertes Lernen bendétigt groflen planerischen Aufwand, Materialvielfalt und Or-
ganisation im Vorfeld.
Folgende Methoden der Weiterbildung kénnen — mit Fokus auf die Lernenden in anstei-
gender Reihenfolge — zum Einsatz kommen:
¢ Seminare;
*  Vortrage;
+ traditionelle Methoden des Lernens am Arbeitsplatz (Training/ Ubung, Praktikum, Hospi-
tanz);
* neue handlungsorientierte Methoden des Lernens am Arbeitsplatz (u.a. Projektmethode,
Rollenspiel, Fallmethode/Simulation, Projektarbeit);
* Dezentrale Konzepte des Lernens im Betrieb (u.a. Qualititszirkel, Job-Rotation-Program-
me, Lernstatt-Konzepte);

43 Vgl. Mandl, H./Kopp, B.(2006): Lehren in der Weiterbildung aus padagogisch-psychologischer Sicht.
Sechs Leitprinzipien didaktischen Handelns, in: Nuissl, E. (Hg.) (2006): Vom Lernen zum Lehren. Lern-
und Lehrforschung fiir die Weiterbildung, Bielefeld, Seite 117-128.
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» Selbstgesteuertes Lernen (Lernen im Team, lernwirksame Gespriche, computerunterstiitz-
tes Lernen, Fernunterricht/ Fernstudium);
« Coaching/Mentoring.**

Diese Aufzdhlung schlie3t von Formen, bei denen der/die Vortragende im Mittelpunkt des Ge-
schehens steht, bis zu lernerInnenzentrierten Methoden, in denen an den/die TrainerIn génz-
lich andere Anforderungen, wie z.B. Moderation, gestellt werden, unterschiedliche Abstufun-
gen der Prasenz der »Lehrperson« ein.

3.9 Praxisorientierte Lehr- und Lernkonzepte

Praxisorientierte Lernkonzepte werden von Teilnehmerlnnen an Weiterbildungsveranstaltun-
gen als sinnvoll empfunden, wenn sich Beziige zu ihren tatsdchlichen Tétigkeiten und Aufga-
ben im Berufsleben herstellen lassen. Problemldsungsorientiertes Lernen mit realen Szenarien
motiviert und erhoht die Bereitschaft der aktiven Bearbeitung der Lernsituationen. Es gibt zahl-
reiche Moglichkeiten, praxisorientierte Lehr- und Lernkonzepte zum Einsatz zu bringen. Da-
zu zéhlen u. a. folgende Ansédtze: Erfahrungsbasiertes und forschendes Lernen, Kollaboratives
Lernen, Work Based Learning, Fallbasiertes Lernen, Projektorientiertes Lernen, Problemori-
entiertes Lernen, Situiertes Lernen, Cognitive Apprenticeship, Leittextmethode, Planspiel,
Spin-off-Kolleg und Virtuelle Firma sowie Action Learning.*’

Sadmtliche der hier angefiihrten Methoden eignen sich fiir die Konzeption von Real-Life-
Situations, wie sie in der beruflichen Praxis tatsdchlich vorkommen konnen.

44 Vgl. Petersen, T. (2000): Handbuch zur beruflichen Weiterbildung. Leitfaden fiir das Weiterbildungsmana-
gement im Betrieb, Franfurt am Main u.a.

45 Vgl. Markowitsch, J./Messerer, K./Prokopp, M. (2004): Handbuch praxisorientierter Hochschulbildung,
Band 10 der Schriftenreihe des Fachhochschulrates, Wien.
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4 Methodenpool

Angesichts der Vielfalt an Methoden lassen sich in der Weiterbildung unterschiedliche Lern-
situationen und Aufgabenstellungen in wechselnder Form trainieren. Es gibt eine Vielzahl an
Methoden, die die oben genannten Voriiberlegungen einbezichen. Thre Auswahl und ihr Ein-
satz sind von der Relevanz fiir die Trainingssituation abhdngig, da unterschiedliche Phasen ei-
ner Weiterbildung verschiedene Gestaltungsformen verlangen. In der Folge werden im Uber-
blick konkrete, praxiserprobte Methoden skizziert.

Soziometrische Aufstellungen sind gut fiir den Themeneinstieg geeignet. Dabei beantworten
die TeilnehmerInnen eine gestellte Frage durch Positionierung im Raum. Durch den individu-
ellen Positionsbezug ist ein Einstieg auf personlicher Ebene moglich; durch Analyse desselben
kommt es zum ersten In-Kontakt-Treten mit der Gruppe.

Eine Vorstellungsrunde ist dann sinnvoll, wenn der Erfahrungsaustausch der einzelnen
Gruppenmitglieder wichtig ist. Neben Name, Tatigkeitsbereich in der Firma (bzw. im letzten
beruflichen Einsatzgebiet), Griinde fiir die Seminarteilnahme und Ziele nach Absolvierung ist
vor allem die Frage nach dem Beitrag, den der/die TeilnehmerIn zum Seminar leisten kann und
will, wichtig. Moderationskarten mit den wichtigsten Stichworten, die auf eine Pinwand ge-
heftet werden, erleichtern die Fokussierung auf das Wesentliche. Erwartungen und Ziele kon-
nen am Ende noch einmal den Seminarergebnissen gegeniiber gestellt werden.

Fachinputs, so z.B. durch Powerpointprisentationen, auf die Plenardiskussionen oder
Reflexionsgespriche folgen, versorgen die Teilnehmerlnnen mit Fakten zum Thema. Offene
Fragen werden gekldrt, Diskussionsméglichkeiten bestehen.

Kleingruppenarbeit mit definierten Zeit- und Zielvorgaben dient zur Intensivierung spe-
zifischer Fragestellungen oder Themenbereiche. Relevante Ergebnisse werden festgehalten und
im Plenum présentiert.

Rollenspiele dienen zur Auflockerung und Reflexion der personlichen Haltung gegentiber
den bearbeiteten Themen und beinhalten die Mdglichkeit, »Probepositionen« einzunehmen.
Die Teilnahme daran ist freiwillig.#

Alterslinien konnen zur Bewusstmachung des Themas »Alter« eingesetzt werden. Alle
Teilnehmerlnnen stellen sich in einer Reihe ihrem Alter nach auf (aufsteigend) und erleben so
ohne grofen Aufwand die unterschiedlichen Perspektiven und Erlebnisweisen, die Alter aus-
16sen kann: Wie alt fiihle ich mich? Welche Bilder habe ich zum Alter? Was bedeutet es, als
erste oder letzte Person in der Reihe zu stehen?

46 Vgl. Dachenhausen, S./Hiiffel, K. (2007): Methodenset fiir Workshops mit Zielgruppenmix. AGE Ex-
pertise Workshops fiir MultiplikatorInnen. Erstellt im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft
»AGEpowerment — (Re-)Integration von &lteren arbeitsuchenden Frauen und Ménnern«, Wien.
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Eine Selbstprisentation mit Ressoucenorientierung, eventuell einhergehend mit der Ent-
wicklung eines »Folders {iber mich«, kann als Work-in-Progress wihrend der Mainahme aus-
gearbeitet werden.

Beim Erinnerungstheater kommt ebenfalls ein Rollenspiel zum Einsatz; einschneidende
Erlebnisse aus der Vergangenheit werden so thematisiert und erneut reflektiert. Diese Metho-
de setzt sich aus einer Vorbereitungs-, einer Durchfithrungs- und einer Feedbackphase zusam-
men; letztere ist besonders wichtig, da darin Selbst-Reflexion und Riickmeldungen »von au-
Ben« erfolgen kdnnen. Sdmtliche Methoden, die Paar- oder Gruppenarbeit beinhalten, stirken
zusitzlich zur inhaltlichen Bewiltigung von Aufgabenstellungen auch die soziale Kompetenz
der TeilnehmerInnen.

Der Féahigkeiten-Baum zielt darauf ab, individuelle Starken bewusst zu machen. Die Kurs-
teilnehmerInnen skizzieren einen Baum, der widerspiegelt, wo ihre Wurzeln liegen, was ihnen
Halt gibt (Stamm), was Schutz bildet (Rinde), wie viel Raum sie bendtigen (Aste), was nicht
funktioniert hat (abgestorbene Aste), was bewegt und beriihrt (Blitter), welche Erwartungen
herrschen (Bliiten), was gekonnt wird (Friichte), welche Friichte bereits geerntet wurden und
welche Ziele und Visionen (Wolken) sie haben. Somit ergibt sich eine gezeichnete Biographie
mit Verortungen in unterschiedlichen Bereichen, die Urspriinge, Motive, Erfolge und Misser-
folge, Hoffnungen und Wiinsche transparent machen.

Die Kompetenzen-Landschaft reflektiert die Vielzahl an Erfahrungen und Kenntnissen ei-
ner Person sowie deren personliche Interessen und analysiert die damit einhergehenden Fi-
higkeiten und Fertigkeiten mittels einer Mind Map. Auch diese Methode dient der Bewusst-
machung individueller Kompetenzen.

Bei der Erfahrungszwiebel bilden die TeilnehmerInnen einander zugewandt einen Innen-
und einen AufBlenkreis. Fiinf Minuten lang tauscht sich jede Person mit seinem/ihrem Gegen-
iiber beziiglich seiner/ihrer Erfahrungen zum gestellten Thema aus, danach riickt der Auflen-
kreis um eine Position nach und das nichste Gesprich mit neuem/neuer Partnerln beginnt. Ein
abschlieBendes Brainstorming dokumentiert alle Erfahrungen auf einem Flipchart. Innerhalb re-
lativ kurzer Zeit kdnnen so die Ansichten vieler KurskollegInnen in Erfahrung gebracht werden.

Der Fragenkatalog gibt den KursteilnehmerInnen mehrere relevante Fragen zur Thematik
und Losungsfindung vor, die in Einzelarbeit bearbeitet und deren Antworten auf Metaplankar-
ten festgehalten werden. AnschlieBend werden die Ergebnisse in der Gruppe prisentiert.*’

Zur generellen Auflockerung wie auch zur Stimulierung der Gehirnaktivitdten (Training der
Lernfahigkeit) sind, besonders bei Alteren, gesundheitsfordernde Ubungen, Brain Gym und
Entspannungstechniken sehr empfehlenswert.*®

47 Vgl. AGEpowerment (2007): Tools zur Berufsorientierung 45+. Eine exemplarische Methodenzusammen-
stellung. Erstellt im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft » AGEpowerment — (Re-)Integration von
ilteren arbeitsuchenden Frauen und Miannern«, Wien, Seite 17-22.

48 Vgl. AGEpowerment (2007): Tools zur Berufsorientierung 45+. Eine exemplarische Methodenzusammen-
stellung. Erstellt im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft » AGEpowerment — (Re-)Integration von
ilteren arbeitsuchenden Frauen und Miannern«, Wien, Seite 17-22.

24



AMS report 65 Doris Lepschy, Karin da Rocha, René Sturm: Erwachsenenpadagogik und Sozialarbeit ...

Zahlreiche Trainingsansitze und Ubungsformen koénnen dazu eingesetzt werden, sich In-
halte besser zu merken, beispielsweise Lernen mit Reimen oder Spriichen, Akronymen,
Akrosticha, die Methode der Orte, die Technik der assoziativen Verbindungen, die Geschich-
tentechnik, Schliisselwortmethode oder Kennworttechnik.*’

4.1 Phasen der Einsetzbarkeit

Wie bereits oben erwihnt wurde, richtet sich die Einsetzbarkeit einer Methode u.a. auch nach

den unterschiedlichen Phasen, in die Weiterbildungsveranstaltungen gegliedert sein kdnnen.

Methodische Formen lassen sich also auch nach den Phasen ihrer Einsetzbarkeit ordnen. So eig-

nen sich etwa:

e PartnerInneninterview, Wollkniduel, Phantasiereise, Graffiti und Informierender Beginn als
Einstiegsmethoden;

* Brainstorming (Kartenabfrage), Kugellager oder Gruppeninterview als Einstiegs- und Er-
arbeitungsmethoden;

* Problemldse-Methode, Sandwich-Methode, Arbeit mit Texten, Gruppenpuzzle, ExpertIn-
nenbefragung, Fallmethode und Pro- und Contra-Spiel als Erarbeitungsmethoden;

e Feedback, Abstand nehmen, Der Heifle Stuhl, Netzwerk, Eine Zettelwand herstellen als
Schlussmethoden.>”

4.2 Transfer von Inhalten aus der Weiterbildung
in die Praxis

Um den Transfer von Inhalten aus der Weiterbildung in die Praxis sicher zu stellen, kénnen un-

terschiedliche Methoden und Ubungen eingesetzt werden:

* Die Vorbereitung des Transfers findet von Seiten der TrainerInnen mit Auftragsklarung, Se-
minarplanung und Transfergespréich vor der Weiterbildung statt.

e Zu Beginn derselben gibt es eine transferorientierte Einstimmung mittels Selbstplanung,
Verantwortungsverhandlung, Erfahrungsaktivierung, Zukunftsinterview, Vorwegnahme
und/oder dem Unzufriedenheitsgenerator.

*  Wihrend des Seminars starten durch Zielskala, Zielweg, Entwicklungsbogen, Transferbuch
oder Transfergruppen personliche Transfermafnahmen.

*  Um den Transfer stindig bewusst zu halten, werden Einwandbehandlung, Transferkarte,
Praxisposition, Reise durch den Tag und/oder Energieaufbau durchgefiihrt.

49 Vgl. Arbinger, R./Jdger, R. S. (1997): Lernen lernen, Landau, 4. unverénderte Auflage.
50 Vgl.Arnold, R./Schiissler, I. (Hg.) (2002): Methoden des lebendigen Lernens, Kaiserslautern, 3. Auflage.
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* Die Methoden Inneres Team, Anliegenarbeit, Glaubenssitze, Kontextkldrung und Wirk-
lichkeitserkundung vertiefen den Transfer personlich.

* Individuelle TransfermaBnahmen konnen durch ein personliches Projekt, Optimierung,
Kollegiale Beratung, Rezeptverschreibung und/oder Verhinderungsvertrag erarbeitet
werden.

*  Mensch mach’ was draus, Integration, Anker, Wanderung, Speaker’s Corner, Das Spalier,
Das personliche Erfolgskonto, Hochgenuss und/oder Transfer-Rituale verankern und inte-
grieren zum Abschluss TransfermaBnahmen personlich.

* Danach kann der Transfer in der Praxis durch Auftragsabschluss, Hotline, Praxisbegleitung,
Verdnderungsbeobachter, Austauschgenerator, Netzwerk und/oder Netzbriefe gesichert
werden.

* Mittels Zukunftsseminar, Beginn-Feedback, Transferwald oder Tamagotchi kann Unge-
wohnliches ausprobiert werden; als Alternative zu Seminaren bieten sich Mosaiktraining

oder Kompetenzenaktivierung an.>!

Ahnlich den Phasen der Einsetzbarkeit, die im vorigen Absatz besprochen wurden, lassen sich
somit auch oben angefiihrte transferbezogene Methoden in unterschiedlichen Funktionsphasen

mit verschiedenen Zielsetzungen anwenden.

4.3 Moderation

Eine Vielzahl von Methoden bietet sich nicht nur in der Gestaltung von Seminaraktivitdten,
sondern auch in der Moderation selbiger an; so kdnnen beispielsweise Ein-Punkt-Abfrage,
Blitzlicht, Karten-Antwort-Verfahren mit Gruppenbildung, Zuruf-Antwort-Verfahren, Ge-
wichtungsverfahren, Diskussion, Kleingruppenarbeit, Brainstorming, Fragenspeicher oder
MaBnahmenplan zum Einsatz kommen.3?

Moderations-Methoden zielen auf ein Zusammenfiihren oder Zusammenfassen und Orga-
nisieren von einzelnen Beitrdgen ab, ohne diese zu bewerten. Sie dienen zum Ordnen bzw.
Strukturieren von Informationen und bilden somit die Ausgangspunkte fiir weitere Bearbei-

tungen.

51 Vgl. Besser, R. (2004): Transfer. Damit Seminare Friichte tragen, Weinheim, 3. neu ausgestattete Auf-
lage.

52 Vgl. Hartmann, M./Rieger, M./Auert, A. (2003): Zielgerichtet moderieren. Ein Handbuch fiir Fithrungs-
kréfte, Berater und Trainer. Weinheim, 4. neu ausgestattete und aktualisierte Auflage.
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4.4 Methoden der Erkenntnisvermittlung

Lernen, das alle Sinne anspricht, fiihrt zu nachhaltigerem Erfolg; was selbst aktiv ausprobiert
wird, bleibt ldnger im Gedéchtnis, und je mehr Sinne aktiviert werden, desto »sinnvoller« und
effizienter die Methode. Konzepte konstruktiven Lernens aus der Erlebnispiddagogik leisten
wertvolle Beitriige zu spannenden und abwechslungsreichen Seminarsituationen.>

Methoden der Erkenntnisvermittlung, wie sie auch im schulischen Umfeld eingesetzt wer-
den, sind u. a. Fragengeleitete Informationsvermittlung, Problemorientierte Handlungsinstruk-
tion, Arbeitsteilige Informationsaneignung (Gruppen-Puzzle), Argumentative Urteilsbildung,
Argumentationsbilder, Kooperatives Entwickeln von Problemldsungen, Fallstudien, Konfe-
renzspiele, ExpertInnenbefragung, Lernparcours (Lernwerkstatt), Handlungsorientierte Pro-
jekte, Themenorientierte Projekte (Lernprojekte), Leittextgesteuerte Unterrichtssequenzen und
Zukunftswerkstatt.>*

Diese Sammlung kann durch zahlreiche weitere Methoden, so etwa Arbeitsateliers, Auf-
fiihrungen, Ausstellungen, Computerwerkstatt, Experiment, Offener Unterricht, Planspiel,
Portfolio, Supervision, Lerninsel oder die Tagebuchmethode, ergéinzt werden.>

Methoden lassen sich auch in andere Kategorien gliedern, so z.B. in Bezug auf Orientie-
rungshilfen im Lernfeld. In diesem Bereich kdnnen u. a. die Lern-Landkarte oder das Lern-Leit-
system zum Einsatz kommen; Hilfestellung im Lernfeld bieten Lern-Stops, Lern-Skizze, Um-
gang mit Texten, Lern-Partner, Lern-Quiz, Analogiespiel, Partner-Patience oder Lern-Tabu.
Aktivierende Methoden sind Assoziationswelt, Aktives Strukturieren, Lern-Slogan und Lern-
Domino.>°

In Workshops kénnen neben den oben genannten Methoden auch die folgenden besonders
gut verwendet werden, da sie dem Ablauf dieser Art von Seminaren entgegenkommen und de-
ren Struktur zielfiihrend mitbestimmen:

» Kartenabfrage, Mind-Mapping und Zuruflisten Methoden zum Bewerten und Entscheiden;
» Blitzlicht oder Kleingruppenarbeit, in Grogruppen Open Space, Zukunftswerkstatt, Lern-
events oder ungewdhnliche Formen wie Herbstlaub und Rosinenpicken, Gummibéarchen-

Analysen, Inszenierungen und Outdoor Association.>”

53 Vgl. Heckmair, B. (2000): Konstruktiv Lernen. Projekte und Szenarien fiir erlebnisintensive Seminare und
Workshops, Weinheim.

54 Vgl. Landwehr, N. (1994): Neue Wege der Wissensvermittlung. Ein praxisorientiertes Handbuch fiir Lehr-
personen im Bereich der Sekundarstufe II (Berufsschulen, Gymnasien) sowie in der Lehr- und Erwachse-
nenbildung, Aarau/Ziirich.

55 Vgl. Reich, K. (2006): Konstruktivistische Didaktik. Lehr- und Studienbuch mit Methodenpool, Weinheim,
3. vollig iiberarbeitete Auflage.

56 Vgl. Lehner, M./ Ziep, K.D. (1997): Phantastische Lernwelt. Vom »Wissensvermittler« zum »Lernhelfer«.
Anregungen fiir die Seminar-Praxis. Eine Ideensammlung fiir Dozenten, Trainer und Lehrer in der Weiter-
bildung, Weinheim, 2. {iberarbeitete Auflage.

57 Vgl. Lipp, U./Will, H. (2004): Das gro3e Workshop-Buch. Konzeption, Inszenierung und Moderation von
Klausuren, Besprechungen und Seminaren, Weinheim, 7. Auflage.
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4.5 Methodendatenbanken

Internet-Datenbanken werden zunehmend niitzliche Hilfsmittel fiir die Planungsarbeit von
TrainerInnen. Meist sehr iibersichtlich dargestellt wird eine Vielzahl an Methoden beschrieben.
Auf der Online-Prisenz des AMS-Forschungsnetzwerkes steht TrainerInnen beispielsweise ei-
ne sich in kontinuierlicher Erweiterung befindliche Methodendatenbank® zur Verfligung, in der
mittels verschiedener Funktionalitdten gezielt nach Methoden gesucht werden kann. Zurzeit
konnen mehr als 260 einzelne Methoden in den drei Bereichen »Methoden in der allgemeinen
Berufsorientierung«, »Methoden in der Beruflichen Rehabilitation« und »Methoden in der Be-
rufsorientierung fiir Frauen« recherchiert werden. Die Datenbank basiert auf den AMS/ABI-
Praxishandbiichern, die ebenfalls in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes im Voll-
text downgeloadet werden konnen.

Die Internet-Plattform »Coaching-Tools«*’ bietet eine Sammlung von Methoden, Techni-
ken und Konzepten zum kostenlosen Download. Jedes Tool wird kurz mit Zielsetzung, Ablauf
und Quelle beschrieben.

4.6 Medieneinsatz, Lehr- und Lernmaterialien

Ob Overhead, Beamer, Karten, Flipchart oder Filme — wichtig ist deren themengerechter,

situationsbezogener Einsatz (Visualisierung), um inhaltliche Strukuren und Zusammenhénge

rasch und einpragsam zu verdeutlichen. Medieneinsatz ersetzt nicht die TrainerInnen, sondern

dient lediglich als unterstiitzende wéhlbare Mafinahme. Nach Langer-Geifller und Lipp (1994)

haben Medien in Aus- und Weiterbildung vier Hauptfunktionen:

* »Information und Prisentation als Hauptaufgabe, wobei das Spektrum der Medien eine wei-
te Bandbreite aufweist.

» Sie dienen als Sammel- und Ordnungsflichen beispielsweise fiir I[deen, Meinungen, Vor-
schlédge etc. bei Besprechungs- und Moderationstechniken.

» Sie wirken unterstiitzend bei Strukturierung von Lernprozessen und Visualisierung.

*  Sie haben die Funktion Lern- und Arbeitsergebnisse festzuhalten.«®°

Lernunterlagen erhalten als Referenzwerke zum Nachschlagen einen besonderen Stellenwert
fiir TeilnehmerInnen an Weiterbildungen. Sie geben die Sicherheit, spiter (wieder im Ar-
beitsprozess), aber auch wihrend der Lernphase im Zweifelsfall nachsehen zu kdnnen. An-
schauliche Unterlagen erleichtern die Ubertragung von Information vom Kurz- ins Langzeit-

58 Siehe: www.ams-forschungsnetzwerk.at (abgerufen am 20.5.2008).

59 Siehe: www.coaching-tools.de (abgerufen am 20.5.2008).

60 Langer-GeiBler, T./Lipp, U. (1994): Pinwand, Flipchart und Tafel. Mit den Augen lernen. Band 3, Wein-
heim, 2. neu ausgestattete Auflage, Seite 73.
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gediichtnis.®! Lernmaterialien, die kurz und priignant, in leicht verstindlicher Sprache und gut
lesbarer Schriftgrofe abgefasst, wo hilfreich, mit Grafiken oder Bildern illustriert und mit aus-
reichend Freiraum fiir Notizen versehen sind, dienen nicht nur als Nachschlagewerke, sondern
werden so zum interaktiven Lernmedium von nachhaltigem Wert fiir die BeniitzerInnen, die
die Unterlagen ihren Lernbediirfnissen entsprechend mit persénlichen Kommentaren ergén-
zen koénnen.

4.7 IKT

Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) spielen schon seit geraumer Zeit eine
wichtige Rolle, einerseits fiir die Unternehmen im wirtschaftlichen Wettbewerb, andererseits
fiir die ArbeitnehmerInnen als heute quasi unabdingbare Voraussetzung fiir die Verrichtung der
meisten beruflichen Titigkeiten. Fiir Altere stellt die Weiterbildung in diesem Bereich oft eine
groBBe Herausforderung dar, die mit Schwierigkeiten verbunden sein kann: Oft fehlt Vorwis-
sen, an das angekniipft werden kann, vollig. Unsicherheiten und Angste kénnen die Folgen sein.
Um die Lernmotivation dennoch aufrecht zu erhalten, ist es notwendig, dass »(...) Lernformen
und Lernmethoden fiir dltere Lernende stirker methodisch-didaktisch ausgerichtet werden, dies
gilt besonders fiir lernentwdhnte Teilnehmende. Vor allem im EDV-Bereich sollte darauf ge-
achtet werden, Themen vom Konkreten zum Abstrakten zu behandeln und ausgehend von prak-
tischen Problemen theoretische Einsichten abzuleiten. «5?

Der Einbezug von PC und Internet wirkt sich generell auf die Gestaltung von Weiterbil-
dungsangeboten aus. IKT ermoglichen in hohem MafBe selbstgesteuertes Lernen, im Besonde-
ren auch zeitlicher und ortlicher Natur, sofern die technischen Voraussetzungen gegeben sind.
Auch hier ibernehmen die Lehrenden eine Moderations- oder BeraterInnen-Rolle. Der Termi-
nus »Lernen« erhélt dadurch eine neue Begrifflichkeit, indem Lernen und Arbeiten integrative
Bestandteile der Weiterbildung sind.®3

Durch die technologischen Moglichkeiten haben sich unterschiedliche Formen medialen
Lernens, so etwa E-Learning und Blended Learning, entwickelt.

61 Vgl. Frick, R./Mosimann, W. (2000): Lernen ist lernbar. Eine Anleitung zur Arbeits- und Lerntechnik in
Schule, Aus- und Weiterbildung, Aarau, 6. Auflage, Seite 63—64.

62 Briinner, A./Huss, S./Ko&lbl, K. (2006): Alters- und gendersensible Didaktik in der betrieblichen Weiter-
bildung. Modell-Curriculum. Erstellt im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft »g-p-s / generatio-
nen-potentiale - starken«, Klagenfurt, Seite 25.

63 Vgl. Severing, E. (2000): Neue Lernmedien, diffuse Lernwelten, in: Loebe, H./Severing, E. (Hg.): Betrieb-
liche Weiterbildung im Internet. Das Projekt Cornelia, Seite 168—171, in: Thesen zur Tagung des Projektes
»CORNELIA —Lernen im Netz« am 19. Juli 1999, Bielefeld, www.f-bb.de/fbb/fachartikel/pdfs/BF%20Neu
e%20Lernmedien-Diffuse%20Lernwelten.pdf (abgerufen am 29.2.2008).
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4.7.1 E-Learning

E-Learning ist mittlerweile zum Sammelbegriff fiir computer- und internet-unterstiitztes Ler-
nen geworden, in dem sich unterschiedliche Lernformen mit unterschiedlichem Interaktivitéts-
grad vereinen:

»  Computergestiitzter Unterricht (CUU) setzt Computer, Beamer etc. bei Priasentationen ein,
16st den personenzentrierten Unterricht jedoch nicht ab.

» Computer Based Training (CBT) meint ein Selbststudium, bei dem der/die LernerIn ort-
lich und zeitlich flexibel Lernprogramme oder Lernmaterialien am Computer bearbeitet.

*  Web Based Training (WBT) ermdglicht den Datenzugriff und deren Bearbeitung via In-
ternet/Intranet. Die Informationen werden zu diesem Zweck downgeloadet. Diese Weiter-
bildungsform geht oft mit Online-Tutorien, Online-Konferenzen usw. einher.

* Tele- oder Distance Learning ermdglicht ortsunabhingiges Lernen mittels Kommunikati-

on via Internet, Mail usw.%

4.7.2 Blended Learning (BL)

Blended Learning stellt eine Kombination von E-Learning mit Prasenzphasen dar: »Meist fin-
det eine Mischung der drei konzeptionellen Richtungen in Blended-Learning-Mafinahmen
statt:

* Der erste Ansatz ist der angereicherte Ansatz, dabei werden multimediale Inhalte in beste-
hende Prasenzveranstaltungen eingebunden. (...)

* Beim zweiten, dem integrativen Ansatz, werden Prasenzphasen und Online-Phasen aufei-
nander abgestimmt gehalten.

* Derdritte Ansatz ist der virtuelle Ansatz. Hier werden hauptsidchlich Online-Phasen mit Un-
terstlitzung von Online-Diskussionsforen und Chats durchgefiihrt. Prasenzphasen dienen
nur zur Einfiihrung im Umgang mit der Software und einem Zwischenworkshop, um Be-
darfe der Lernenden zu kldren. Weiters findet eine Prasenzpriifung und eine Endveranstal-
tung statt.«%

Trotz ungewohnter Lernsituation werden Weiterbildungen mit den oben angefiihrten Methoden
generell gut von élteren Lernenden angenommen, da sich Lern- und Arbeitssituation dhnlich
sind, also ein praktischer und beruflicher Bezug gegeben ist. Je realistischer die Aufgabenstel-
lung ist, desto hoher sind die Motivation und die Akzeptanz. Wird das Trial-and-Error-Prinzip

64 Vgl 0.A. (2002): »Also lautet ein Beschluss, dass der Mensch E-Learnen muss ...«, in: Computer-Fach-
wissen 12/2002, Seite 9—12, www.technik-und-leben.de/pdf/ELearn2.pdf (abgerufen am 29.2.2008).

65 Kaolbl, K. (2007): IKT — Auswirkungen auf Unternehmen, éltere MitarbeiterInnen und auf das Lernen, Sei-
te 158, in: Gruber, E./Kastner, M./Briinner, A./Huss, S./Kolbl, K. (Hg.): Arbeitsleben 45plus. Erfahrung,
Wissen & Weiterbildung. Theorie trifft Praxis, Klagenfurt, Seite 158.
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eingesetzt, haben die Lernenden die Mdoglichkeit, ihre Losungsvorschldge zu iiberarbeiten und
zu optimieren. Dartiber hinaus ist das Lerntempo individuell wéhlbar, Zeitdruck und Stress fal-
len weg. Eine lebendige, abwechslungsreiche Darstellung der Inhalte fithrt zudem dazu, dass die
Lernenden gern und konzentriert bei der Sache sind.

Der Einstieg, die Anfangssituation in EDV-Trainings, kann natiirlich unterschiedlichst
gestaltet werden. Als sinnvoll hat sich ein generelles erstes Vertrautmachen mit der Hard-
ware (Kabel der Einzelteile selbst aus- und einstecken; wie sind Rechner, Monitor, Tastatur,

Maus, Drucker etc. miteinander verbunden usw.) erwiesen.®°

4.8 Fazit

Um mit &lteren Teilnehmerlnnen erfolgreich Weiterbildungsmafinahmen gestalten zu konnen,
steht eine Vielzahl bereits erprobter Methoden zur Verfiigung. Der Grofiteil davon beinhaltet
Formen sowohl sozialen als auch inhaltlichen Lernens. In der Weiterentwicklung der Metho-
den lasst sich einerseits die sich verdndernde Funktion der/des Lehrenden und andererseits die
zunehmend aktivere Rolle der Kursteilnehmerlnnen feststellen.

66 Vgl. AGEpowerment (2007): »On the Job«. Einstieg in E-Learning fiir dltere ArbeitnehmerInnen. Erstellt
im Rahmen der Equal-Entwicklungspartnerschaft » AGEpowerment — (Re-)Integration von ilteren arbeit-
suchenden Frauen und Ménnern«, Tulln.
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5 MaRBRnahmenkonzeption in bedarfsorientierter
und systematischer Weiterbildung 45+

MaBnahmenvorschlige konnen in teilnahmeorienterte, informations- und kommunikations-
orientierte und motivationale unterteilt werden.

Teilnahmeorientierte Mafinahmenvorschlige beziehen sich auf Grundkenntnisse iiber
den Zugang und iiber Verfahrenweisen zur Teilnahme an Weiterbildungen (beispielsweise
folgende Fragestellungen: Wie finde ich passende Anbieterlnnen? Wer finanziert bzw. fordert
finanziell (d.h. ein transparentes Modell der Kosteniibernahme)? Welche Mdglichkeiten habe
ich wihrend eines Dienstverhéltnisses (z. B. Sabbatical, Weiterbildungstage)? Worauf muss ich
achten, wenn ich eine Weiterbildung absolviere (Vereinbarkeit mit Familie, Work-Life-
Balance/Zeitbudget, individuelle Lernstrategien etc.)?

Informations- und kommunikationsorientierte Mafinahmenvorschlige beinhalten
Empfehlungen beziiglich der Wissensvermittlung in verstidndlicher Form und beziiglich der An-
kniipfung an Vorwissen.

Motivationale Mafinahmenvorschlige zielen darauf ab, ausreichend Informationsmate-
rialien fiir die Eigenanalyse der beruflichen Situation zur Verfiigung zu stellen. Neben beruf-
lichen Vorteilen ist es auch wichtig, den personlichen Nutzen von Weiterbildung hervorzu-
heben.®’

5.1 MaBnahmenorientierte Vorschlage

Ausgehend von der vorangegangenen Methodenanalyse lassen sich folgende Schliisse ziehen,
wie Weiterbildungsmalnahmen fiir Arbeitnehmerlnnen ab 45 Jahren Erfolg versprechend ge-
staltet und Lernbarrieren abgebaut werden konnen.

Um Fortbildungen abwechslungsreich zu gestalten und auch unterschiedlichen Lerntypen
unter den Teilnehmerlnnen gerecht zu werden, ist ein Methodenmix unerldsslich. Vielfdltige
Zuginge erhalten nicht nur die Thematiken interessant; auch die Aktivitit und Aufmerksam-
keit der Lernenden werden gefordert. Praxisndhe bedeutet fiir die Teilnehmerlnnen sinnvolles
Lernen und eine groBere Bereitschaft, neues Wissen zu erwerben. Erfahrungsabhédngiger Wis-
senserwerb ist dann mdglich, wenn an Vorwissen angeschlossen werden kann.

Partizipatives Lernen fordert aktives Bearbeiten von Materialien und Erarbeiten von Lo-
sungsstrategien zu Problemstellungen. Dadurch kann ein durch Kommunikation und Austausch

geprigtes Lernklima entstehen, das eine angenehme, positive und auch emotionale Atmosphé-

67 Vgl. Heimgartner, A./Knauder, Ch. (1997): Barrieren der beruflichen Weiterbildung élterer Arbeitnehmer-
Innen, AMS report 4, Wien.
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re schafft. Wertschitzung, Offenheit und Motivation machen angstfreies Lernen mdglich; der
Erfolg entsteht auch durch die Freude am Tun. Das Zusammenarbeiten unterschiedlicher Al-
tersgruppen ermoglicht einen Zugang, der die Erfahrungen aller Beteiligten gleichermalen
wertschitzt und einen generationeniibergreifenden Austausch stattfinden lésst.

Weiterbildungsmafnahmen sind nicht zuletzt auch stets ein Training von Soft Skills. Dazu
ziihlen beispielsweise Problemlésungskompetenzen® oder das Vermdgen, sich bzw. seine Ar-
beitsergebnisse addquat zu prasentieren. Eine wichtige Zielsetzung ist somit die Stirkung des
Selbstwertgefiihls. Um Lernhemmungen und Lernbarrieren, Angste oder Zweifel abzubauen,
sind die Anforderungen an die TrainerInnen sehr hoch. Einfiihlsvermdgen, Geduld, Anteil-
nahme und Verstdndnis flir die Situation jedes/jeder Lernenden sind Grundvoraussetzungen
fiir die Entwicklung einer offenen, motivierenden Atmosphdre. Jedoch auch an die Teilneh-
merlnnen sollten Forderung gestellt werden, beispielsweise, sich gegenseitig zu unterstiitzen,
durch Kommunikation in Beziehung zu treten und sich auszutauschen.

Strukturell gesehen 1sst sich in kleinen homogenen Gruppen am effizientesten arbeiten. Die
Lernunterlagen sollten klar gegliedert und tibersichtlich gestaltet sein und unterschiedliche
Lerntypen ansprechen. Erklarungen sind am wirksamsten, wenn sie logisch nachvollziehbar
und bildhaft dargestellt sind. Der veranschlagte Zeitrahmen sollte so bemessen sein, dass mog-
lichst kein Zeitdruck® auf den TeilnehmerInnen lastet.

Unternehmen sind aufgefordert, kooperative, partizipative Formen der Bildungsbedarfs-
analyse einzusetzen und auf kompetenzorientiertes statt defizitorientiertes’® Vorgehen zu set-
zen, um dltere MitarbeiterInnen moglichst lange effektiv im Unternehmen halten zu kdnnen.
Auch die Foérderung neuer Lernkulturen, deren Gestaltung und Lernarrangements fallen in den
unternehmerischen Verantwortungsbereich, sollten aber auch in entsprechenden arbeitsmarkt-
politischen Maflnahmen berticksichtigt werden. Dabei sollten formale, informelle, selbst orga-
nisierte und mediengestiitzte Lernprozesse Beriicksichtigung finden. Um Ressourcen zu nut-
zen, ist es wiinschenswert, das Erfahrungswissen und die Kenntnis betrieblicher Abldufe
einzusetzen (z.B. beim Erarbeiten gemeinsamer Losungen), sodass alle TeilnehmerInnen vom
gegenseitigen Wissen profitieren und voneinander lernen konnen und somit ein interner Wis-
senstransfer moglich wird.

Moderierte Workshops sind dem Prisenzlernen im Sinne eines Seminars vorzuziehen.
Lernsituationen, die durch Anwendungsbezug gekennzeichnet sind, sodass keine Transferpro-
bleme in die »Echte Arbeitswelt« auftreten, sind dabei am authentischsten und motivierends-
ten fiir die TeilnehmerInnen, weil sie als sinnvoll empfunden werden. Die Ziele der einzelnen

68 Vgl. WIFI Oberosterreich (2007): Vortrag »Methodik und Didaktik fiir 45+« am 25.10.2007 durch Dr. Al-
fons Stadlbauer im Zuge des ESF-Projektes »WAGE. Winning Age. Getting futurE. Alter werden. Zukunft
haben!«, Linz.

69 Vgl. Piihringer und Partner OEG (2007): Integration 45+. Erfahrungen und Erkenntnisse. Entwickelt in der
Equal-Entwicklungspartnerschaft »U-TURN Erfahrung wertschitzen/ Wertschitzung erfahren«, Salzburg.

70 Vgl Jitte, W. (2007): Institutionelle Rahmenbedingungen fiir Qualitit in der Erwachsenenbildung und pa-
dagogische Professionalitit, Donau Universitit Krems, Department fiir Weiterbildungsforschung und Bil-
dungsmanagement, Krems, http://L3lab.erwachsenenbildung.at (abgerufen am 20.5.2008).
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Mafnahmen miissen transparent sein und am konkreten Arbeits- und Lebenszusammenhang
ankniipfen.

Strukturierung der MaBBnahme und methodische Reflexion mit den Teilnehmerlnnen ist den-
noch wichtig, damit die Sinnhaftigkeit von Interventionen versténdlich wird. Das systemische
Reflektieren der Vorgehensweisen mit Unterstiitzung durch die TrainerInnen ist die Voraus-
setzung fiir eine offene Kommunikationssituation, die in befriedigenden Lernergebnissen re-
sultiert. Genligend Raum und geniigend Zeit fiir Reflexion sind ebenso notwendig wie Pausen,
die nicht zu knapp ausfallen sollten. Gerade in diesen Unterbrechungenen kommt es hiufig zum
Austausch unter den TeilnehmerInnen, der den Prozess iiber den Rahmen der Bildungsveran-
staltung hinaustrégt.

Wenngleich die Weiterentwicklung vorhandener Wissensbestinde das Ziel der Weiterbil-
dung darstellt, sind individuelle Lern- und Informationsbedarfe zu beriicksichtigen, um eben
dieses zu erreichen. Selbstgesteuerte Elemente im Lernprozess konnen dabei eine wichtige Rol-
le tibernehmen. Durch sie kann sicher gestellt werden, dass die Teilnehmerlnnen — von ih-
rem personlichen Wissensstand ausgehend — die notwendigen Kenntnisse erarbeiten konnen,
um gruppenintern zum gewiinschten Konsens zu gelangen. Arbeitsplatzbezogene Lernmo-
delle sind empfehlenswert, da sie auf die Eigenaktivitdt und Expertise der TeilnehmerIlnnen
setzen.

Aus Sicht der Lernenden ist in bedarfsorientierten und systematischen Weiterbildungen fiir
Personen 45+ die bereits erwiihnte Einsicht’! des Sinnzusammenhanges besonders wichtig. Der
verstdrkte Riickgriff auf Erfahrungen und bereits Erlerntes gibt einerseits Sicherheit und ver-
meidet andererseits Liicken im Lernprozess. So ist die innere Bereitschaft, einen angebotenen
Stoff aufzunehmen und zu behalten, wesentlich groBer. Dariiber hinaus ist die Verbindung von
Qualifikation und beruflichen Perspektiven ermutigend. Teilnehmerlnnen, die sich selbst we-
nig zutrauen, bediirfen einer spezifischen Beratung. Diesbeziiglich erweist sich das Finden
eines personlichen typenabhédngigen Lernstils und eigener Lerntechniken als hilfreich. Ein ge-
ringer Komplexititsgrad des Lernstoffes trigt ebenfalls zur Uberwindung von Lernschwierig-
keiten bei.

Generell ist beobachtbar, dass der Lernprozess bei Alteren storanfalliger ist: Wahrend der
Ubungsphase eingeschaltete Pausen fiihren bei Jiingeren hiufig zu einer Verbesserung der Lern-
leistung, bei Alteren eher zu einer Verschlechterung. »Lernen in Teilen« begiinstigt Jiingere,
»Lernen im Ganzen« Altere. Der Begabungsfaktor und der Ubungsfaktor sind jedoch insge-
samt gesehen wichtiger als das Alter, d.h., dem Ausmal des Trainings wihrend des gesamten
Erwachsenenalters kommt grofle Bedeutung zu.

Zur tibersichtlicheren Orientierung werden nachfolgend die wichtigsten Empfehlungen zur
Gestaltung von MafBinahmen auf den Punkt gebracht:

71 Vgl. Fasel, G./Kailer, N. (2000): Altere Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen als betriebliche Ressource.
Leitfaden zur Entwicklung und Nutzung der Kompetenzen dlterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,
Wirtschaftsforderungsinstitut (Hg.), Wien.
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Fiihrende, direktive Lehrformen sind nur bedingt geeignet, stattdessen sollten teilnehmer-
Innenorientierte, non-direktive Lehrformen zum Einsatz gelangen.

Die Anwendung des Partizipationsmodells bedeutet eine Aufweichung der klassischen Rol-
lenverteilung von Lehrenden und Lernenden und einen gemeinsamen Wachstumsprozess
der handelnden AkteurInnen.

Wichtig sind aulerdem die Beriicksichtigung des Lerntempos sowie das Fordern eigen-
standigen Denkens und das Erarbeiten von Problemlésungen.

Die Anwendbarkeit des Gelernten muss demonstriert werden. »Learning near the job« be-
deutet Qualifizierung in inhaltlicher Ndhe zum Arbeitsplatz.

Keinesfalls sollten fertigen Losungen und feste Inhalte und Lehrabldufe vorgegeben wer-
den.

Zu Beginn des Trainings ist es wichtig, dass die TeilnehmerInnen ihre Skepsis und Vorur-
teile gegeniiber der Maflnahme und den TrainerInnen durch direkte Ansprache dieser Pro-
blematik duBern und abbauen konnen.

Die individuellen Kompetenzen der Teilnehmerlnnen sollten vor Beginn und eventuell be-
reits vor der Konzeption der Maflnahmen erfasst und beriicksichtigt werden.
Frontalunterricht sollte lediglich kurzzeitig zur Vermittlung von notwendigen Informatio-
nen und mit audiovisuellen Medien erginzt stattfinden.

Modulare Lernformen eignen sich dazu, den Teilnehmerlnnen die Moglichkeit zu bieten,
individuelle Kompetenzdefizite gezielt abzubauen.

Die individuelle Gestaltung der MaBnahmen durch die Wahl geeigneter Lernformen sollte
moglich sein (und nicht nur reine Wissensvermittlung sondern auch aktivierende und selbst
organisierte Elemente enthalten).

Teilnehmerlnnen von Lerngruppen sollten moglichst den gleichen Wissensstand haben.
Lernangebote sollten von bestehender Erfahrung und Praxis ausgehen und diese reflektie-
ren.

Laborbedingungen’? sollten vermieden werden.

Prozessorientiertem Lernen sollte gegentiber seminaristischem Lernen der Vorzug gegeben
werden. Eine Tagesreflexion kann durch die Fiihrung eines Lerntagebuches erfolgen.
Biographiearbeit’? eignet sich als Einstieg zur persénlichen Auseinandersetzung mit der be-
ruflichen Situation und zum Erkenntnisgewinn beziiglich eigener Fihigkeiten und Starken.
Die kognitive Verankerungsmdglichkeit des Gelernten ist wichtig.

Und ebenso die Verbalisierung des »Stillen Wissens« bzw. »Schweigenden Wissens«.
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Vgl. Hooshmandi-Robia, B. (2004): Age Management-Modelle zur Forderung der Arbeitsfahigkeit alterer
Mitarbeiterlnnen. Move-ment im Auftrag von EU Regionalmanagement Oststeiermark GO BEST — Ge-
meinsame Oststeirische Beschéftigungsstrategie, Graz.

Vgl. Krischanitz, K.M./Né&bauer, St. (2007): GENERATIONENguide Weiterbildung Teil 2. Entwickelt in
der Equal-Partnerschaft » AGEpowerment — (Re-)Integration von élteren arbeitsuchenden Frauen und Mén-
nern«, Wien.
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5.2 Schlussbemerkung

Verénderte Lebensrealititen, mit denen Sozialarbeit und Erwachsenenpddagogik konfrontiert
sind, bediirfen auch in bildungspolitischer Hinsicht addquater Moglichkeiten, der Forderung des
Lebenslangen Lernens nachzukommen, d.h. Bildungsprogramme, die dem Lernen dlterer
(arbeitsuchender) Menschen entgegenkommen. Unternehmen, denen es gelingt, generationen-
verbindend zu agieren und eine wertschitzende Haltung gegeniiber élteren ArbeitnehmerInnen
einzunehmen, sichern nicht nur den innerbetrieblichen Wissenstransfer, sondern diese positio-
nieren sich aus arbeitsmarktpolitischer Sicht so auch als attraktive Arbeitgeber und Kooperati-
onspartner. Zur erfolgreichen Maflnahmenkonzeption und Maflnahmendurchfithrung werden
TrainerInnen benétigt, die sich mit den an sie gestellten Anforderungen und den neuen Lern-
formen auseinandersetzen, um in ihrer professionellen Entwicklung dem Lifelong Learning ge-

recht zu werden.
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Doris Lepschy

Das Handlungsfeld »Arbeitslosigkeit —
Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw. Arbeit-
suchenden« — Botschaften an die Ausbildung

1 Einleitung

Im folgenden Beitrag' werden einige Aspekte diskutiert, die aus Sicht der Autorin unverzicht-
bare inhaltliche wie didaktische »Gelenke« fiir den Theorie-Praxis-Transfer im Handlungsfeld
»Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden« darstellen. Dazu
erfolgt eingangs die Skizzierung einiger relevanter Aspekte der Arbeitswelt am Beginn dieses
Jahrhunderts (Kapitel 2). Im Hinblick auf die Ausbildung der Studierenden gilt es fiir die Um-
setzung des Theorie-Praxis-Transfers dabei im Besonderen, die curriculare Bezugsdisziplin So-
ziologie in ihren produktiven Facetten (z. B. Berufs- und Arbeitsmarktsoziologie, Theorie- und
Methodenangebote der Soziologie) eingehender, allerdings auch durchaus kritisch zu disku-
tieren (Kapitel 3). Das zentrale Anliegen dieses Beitrages ist die Darstellung eines flinf Di-
mensionen umfassenden Konzeptes, das einen aus Sicht der Autorin angemessenen inhaltlich-
didaktischen Rahmen fiir die Ausbildung im Handlungsfeld » Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit
mit Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden« absteckt. Durch die Umsetzung dieses Konzeptes in
der Ausbildung sollen angehende SozialarbeiterInnen addquat auf jene vielschichtigen He-
rausforderungen vorbereitet werden, die sie in diesem Handlungsfeld in der Berufspraxis er-
warten (Kapitel 4). Ein Resiimee sowie ein ausfiihrliches Literatur- und Internetverzeichnis
schlieBen diesen Beitrag ab (Kapitel 5, 6 und 7).

1  Bei diesem Beitrag handelt es sich um einen geringfiigig veranderten Text, der 2009 unter gleichem Titel
auch in dem folgenden umfangreichen Sammelband publiziert wird: Anna Riegler/Sylvia Hojnik/Klaus
Posch (Hg.) (2009): Soziale Arbeit zwischen Profession und Wissenschaft. Aktuelle Ansétze in der Lehre
von Theorie und Praxis der Sozialen Arbeit, VS Verlag fiir Sozialwissenschaften, Wiesbaden.
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2 Arbeit und Arbeitslosigkeit am Beginn des
21. Jahrhunderts

Im Handlungsfeld » Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden«
im Besonderen wie auch in vielen anderen Handlungsfeldern signalisiert die einschldgige Er-
fahrungswirklichkeit, dass die Soziale Arbeit zu jenen beruflichen Tétigkeiten zdhlt, deren Ver-
richtung sich oft in einem Terrain abspielt, in dem die Leistungs- und Konkurrenzdiktate der
Industrie-, Dienstleistungs-, Risiko-, Informations-, Wissens-, Konsum-, Turbo-, Lean and Me-
an-? oder »Sonstwie«-Gesellschaften ihren scheinbaren Glanz eingebiifit sowie eine Vielzahl
arbeitender bzw. arbeitsuchender Menschen zu einem »Etwas« degradiert haben — einem »Et-
was«, das Hans Georg Zilian eingehend unter dem Begriff »Slack« analysiert und illustriert:
»Der Turbokapitalismus ist von einer Reihe von Merkmalen charakterisiert, die bereits zum
Zeitpunkt des Uberganges von der traditionellen Gemeinschaft in die moderne Massengesell-
schaft bedeutsam waren: Eine Verlagerung vom Prinzip des Status zum Prinzip des Vertrages,
eine intensivierte Vermarktlichung, eine scharfe, weltweite Konkurrenz, eine Tertiarisierung
und Intellektualisierung der Arbeitswelt in den sich de-industrialisierenden Gesellschaften und
die Zerstérung informeller wirtschaftlicher Beziehungen und Aktivititen.« (Hans Georg Zili-
an 2005, Seite 10)

»Es tiberrascht nicht, daB3 die skizzierten Verdnderungen ein beeindruckendes Ausmaf} von
Arbeitslosigkeit mit sich gebracht haben, da Firmen, die einem gewaltigen Wettbewerbsdruck
ausgesetzt waren, sogenannten »Slack« eliminiert haben, unter anderem, indem sie Beschif-
tigte abgebaut und darauf verzichtet haben, Arbeitskraft zu horten, was in den Tagen der Voll-
beschiftigung noch mdglich war, und indem sie Stellenbewerber diskriminierten, die verdach-
tigt werden, den Firmenzielen nicht in hinreichendem Ausmaf nutzen zu konnen.« (Hans Georg
Zilian 2005, Seite 11)

Gerade im Handlungsfeld »Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw. Ar-
beitsuchenden« wird virulent, dass die Soziale Arbeit eben auch Menschen betreut, die den
Leistungsnormen nicht mehr geniigen, die (langzeit-)arbeitslos geworden sind, die prekarisiert
wurden, auf weitere vielfiltige Art in den Strudel von Exklusionsprozessen und multidimen-
sionalen Problemlagen geraten sind und denen als OutsiderInnen des Arbeitsmarktes auch das
Recht genommen wird, an der eigenen Situation einfach nur »unschuldig sein zu diirfen«. Chris-
tian Fleck und Hans Georg Zilian nehmen in ihrer im Raum Leoben angesiedelten Studie »Die
verborgenen Kosten der Arbeitslosigkeit« auf die tief verwurzelte Idee, jeder Mensch sei sei-
nes Gliickes (und damit auch Ungliickes) Schmied, Bezug: »Wie wir alle sind auch Arbeitslo-
se mit einer gesellschaftlichen Rhetorik konfrontiert, deren Herzstiick ein individualistischer
Mythos darstellt: die Idee, daB3 jeder seines Gliickes Schmied sei, da3 Ungliick entweder auf

2 Lean and Mean — so der Titel eines Buches von Bennett Harrison (siehe auch Literaturverzeichnis).
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Gottes unerforschlichen Ratschluf3 zuriickzufiihren ist oder das Resultat individueller Schwi-
che sei; mit dem Korollar, dal »Erfolg« stets aus den hervorragenden Eigenschaften des Ak-
teurs zu erkldren sei. Dieser Gedanke ist den Erfolgreichen aus einleuchtenden Griinden be-
sonders lieb; doch auch jene, denen der Erfolg oder auch ein bescheidenes Lebensgliick
verwehrt blieb, haben ihn sich in erstaunlichem AusmaB zu eigen gemacht. Diese Mythologie
ist von einem Menschenbild unterlegt, das im Abstrakten attraktive Ziige hat; der freie und ver-
antwortliche Akteur, der seinen Lebensplan verfolgt, dessen Friichte geniefit und dessen Schei-
tern selbst ausbaden muB.« (Christian Fleck/Hans Georg Zilian 1990, Seite 59)

In der Re-Study zu den »Verborgenen Kosten« mit dem Titel »Wehe den Besiegten« wird
mehr als eine Dekade spiter bestitigt, dass diese Idee widersinnig, aber ihre kontrafaktische
Realitdt in der Region nach wie vor présent ist, wobei die Annahme, dass dieser Zustand ein
geographisch weit verbreiteter ist, recht evident erscheint: »Arbeitslose, so kdnnen wir zu-
sammenfassen, werden weiterhin stigmatisiert, als Opfer widriger Umsténde oder als Téter in
einem moralischen Drama. Die von den Aufgekldrten angestrebte Entstigmatisierung hat ganz
einfach nicht stattgefunden, zumal auch die gebildeten Eliten gegeniiber den Arbeitslosen ei-
ne ungemein zwiespdltige Haltung einnehmen.« (Hans Georg Zilian 2002, Seite 108f)

Gleichzeitig, wie es den Erwerbstitigen wie Arbeitslosen und Arbeitsuchenden mit ihren
unterschiedlichen Bildungs-, Berufs-, Arbeitsmarkt- und Sozialbiographien widerfahrt, richtet
sich die generelle Okonomisierung der Berufswelt auch an die Profession der Sozialarbeit
selbst. Sie ldsst damit den SozialarbeiterInnen quasi den gleichen Imperativ angedeihen wie de-
ren KlientInnen, denn: Permanente Kosten-/Nutzenanalysen monetaristischen Zuschnitts,
Benchmarking, Monitoring und Evaluation, Kennziffern und Management by objectives ste-
hen schon lange nicht mehr ante portas, sondern haben sich bereits tief in die Wirklickeit der
sozialarbeiterischen Profession und ihrer Handlungsfelder hineingegraben. Mit ihnen muss sich
auch die Lehre in der Sozialen Arbeit auseinandersetzen, nicht nur wenn es darum geht, die
»moderne« Arbeits- und Berufswelt samt ihrer Begrifflichkeiten und Rhetoriken® den Studie-
renden ndher begreifbar und verstiandlich zu machen, sondern auch um die eigene Rolle, den
Status der eigenen Profession als Berufsgruppe innerhalb und auf3erhalb der Ausbildung zu re-
flektieren.*

Susanna-Maria Henkel, Jorg Markowitsch und René Sturm konturieren in einer pragnan-
ten, auf Arbeitsmarktprozesse fokussierenden Skizze zentrale Momente der heutigen Arbeits-
welt, mit denen (bzw. mit deren Folgen) sich SozialarbeiterInnen im hier behandelten Hand-
lungsfeld massiv auseinandersetzen miissen, und zwar beziiglich der KlientInnen wie auch
beziiglich der eigenen Profession als SozialarbeiterIn. Diese zentralen Momente sind laut den
o.g. AutorInnen »Flexibilitit und Mobilitdt«, »Bewaltigung der Transparenz- und Matching-
problematiken« und »Kognitive Rasanz«. Dazu fiihren sie folgendes aus:

3 Siehe dazu im Besonderen auch Hans Georg Zilian 1999b oder z. B. Holger Heide (Hg.) 2002.
4 Siehe dazu z.B. Karin Bock/Werner Thole (Hg.) 2004 oder Brigitte Mosberger/René Sturm (Hg.) 2005.
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Ubersicht: Drei zentrale Momente der heutigen Arbeitswelt, zitiert nach
Susanna-Maria Henkel/J6rg Markowitsch/René Sturm

Flexibilitat und Mobilitat

Die Bereitschaft und genauso die Fahigkeit, Flexibilitit und Mobilitdt (in rdumlicher, zeitli-

cher, intellektueller Hinsicht) als zentrale Kategorien des Wandels, der sich sowohl am ex-
ternen Arbeitsmarkt (Wechsel von Arbeitsmarktpositionen) als auch in den betriebsinternen
Arbeitsmérkten konfiguriert, zu akzeptieren und als produktive/strukturierende Elemente der
eigenen Berufsbiographie zu begreifen und umzusetzen (>zu lebenc), werden als die vielleicht
basalsten aller Schliisselqualifikationen permanent eingefordert.’

Bewaltigung der Transparenz- und Matchingproblematiken

Welche Qualifikationen (?) werden in welchem Ausmal (?) in welchen Betrieben bzw. von
welchen Arbeitsuchenden (?) zu welchen Bedingungen (?) unter der Verwendung welcher Be-
nennungen gefordert bzw. angeboten (?) — und wie kommuniziert man das alles am Arbeits-
markt? Den Transparenz- und Matchingproblematiken kann sich so gut wie kein Arbeits-
marktteilnehmer entziehen (d.h. Arbeitsuchende wie Unternechmen miissen, wenn auch in
unterschiedlichen Auspridgungen, diesbeziiglich Problemldsungskapazititen aufweisen); un-
terstiitzende Interventionen in diesen Bereichen stellen also eine sehr zeitgemifle wie glei-

chermalien schwierige Aufgabe fiir Arbeitsmarktdienstleister, so auch das AMS, dar.

>Kognitive Rasanz«

In enger Verbindung mit den soeben genannten Aspekten steht auch quasi eine ykognitive Ra-
sanz< (bzw. die Forderung nach einer solchen), einerseits in der moglichst ziigigen Suche und
Auffindung von Job- oder Qualifizierungsangeboten (Planungs-, Strukturierungs-, Prasenta-
tionsleistungen bei hohem riumlich-zeitlichen Aktivierungsniveau®) und andererseits in eben-
so ziigig abgewickelten inhaltlichen Adaptierungs- und Lernleistungen hinsichtlich der je-
weils geforderten (Job-)Qualifikationen.”

(Susanna-Maria Henkel/Jorg Markowitsch/René Sturm 2002, Seite 10f)

Nimmt man noch die Thesen von der Subjektivierung und Okonomisierung der individuellen
Arbeitskraft hinzu, so scheinen die Bilder von einer Verdichtung der (Erwerbs-)Arbeit und ei-

nem drohenden und endgiiltigen Verschleifl durch Beschleunigung derselben immer dichter an

5 Nichtern betrachtet hat unter verschiedenen Begriffen und Benennungen, wie etwa >Individualisierung,
»Fragmentierung« (Soziologie) oder »Life-Style« (Massenmedien) bis hin zu brachialen Wortpaarungen
(>Die Marke Ich¢), das Flexibilisierungsparadigma — sei es nun analytisch oder normativ eingesetzt — schon
langst auch die Privatsphére des in die marktwirtschaftliche Umwelt eingeschriebenen Individuums erreicht.
(FuBnote wie im Original)

6  Augenscheinlich liefe sich hier — siche Mobilitdt — auch von >physischer Rasanz«< sprechen. (Fuinote wie
im Original)

7 »Vollendung« findend in der ultimativen Norm des permanent bedarfsorientiert agierenden (Lern-)Individu-
ums. (FuBnote wie im Original)
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uns heranzuriicken. Die neue »Qualitdt der Arbeitskraft« erfordert nach Julia Egbringhoff und
Giinter VoB (2004, Seite 20f) aktive Selbst-Kontrolle und Selbst-Steuerung der eigenen Arbeit
im Sinne der Unternehmenserfordernisse. Die eigene Arbeitskraft wird zur »Ware«, der/die Ar-
beitskraftbesitzerln entwickelt und verwertet sein/ihr » Arbeitsvermdgen« aktiv: »Dies bedeu-
tet in zweifacher Hinsicht eine neue Qualitit der Okonomisierung von Arbeitskraft: zum einen
muss Arbeitskraft und deren Verausgabung effizienzorientiert entwickelt, d. h. bewusst von den
Betroffenen selbst produziert werden. Zum anderen ist es erforderlich, das Arbeitsvermdgen
kontinuierlich mit aufwendigem Selbst-Marketing anzubieten und zu verkaufen, also zu ver-
markten.« (Julia Egbringhoff/Gilinter Vo3 2004, Seite 21)
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3 Soziologie als curriculare Bezugsdizplin
des Handlungsfeldes »Arbeitslosigkeit —
Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw.
Arbeitsuchenden«

3.1 Soziologie als Rustzeug fiir die Ausbildung
im Handlungsfeld

Um die Frage zu bearbeiten, wie (Erwerbs-)Arbeit und Arbeitslosigkeit gedeutet, normiert, le-
gitimiert, sanktioniert, ausgenutzt und dergleichen werden, um zu kldren, wie die Klientlnnen
in ihren unterschiedlichen sozialen Situationen, Herausforderungen und Problemlagen adéquat
unterstiitzt, geleitet und auch zur Selbsthilfe gefiihrt werden kdnnen, kann die Soziale Arbeit
nicht auf die Wissens- und Diskussionsstidnde der Soziologie verzichten. Die produktive Aus-
einandersetzung mit der Soziologie ist auch erforderlich, um jene in Kapitel 4 ndher erlduter-
ten fiinf Dimensionen adidquat im Griff zu behalten, welche die Soziale Arbeit im Handlungs-
feld »Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden« bestimmen:
»Zweitens kann auch das praktische erfolgsorientierte Handeln in den Arbeitsfeldern der So-
zialarbeit von den Befunden der Soziologie nur profitieren. Es ist unmoglich, Leuten zu helfen,
die man nicht versteht, wihrend die Kontrolle auf ein tieferes Verstindnis im allgemein ver-
zichten kann; die Gefangniswarter sind bisher ohne Psychologie und Soziologie ausgekommen,
(...).« (Hans Georg Zilian 2004, Seite 35)

»Die Analyse gesellschaftlicher Verhiltnisse ist gleichwohl ein unverzichtbarer Bestand-
teil der Selbstreflexion Sozialer Arbeit, mit dem sich ihre gesellschaftlichen Perspektiven al-
lererst begriinden lassen.« (Andreas Schaarschuch 2000, zitiert in Tom Schmid 2004)

Allerdings darf die Soziale Arbeit dabei nicht aus dem Blick verlieren, dass die Soziologie
selbst —und zwar seit ihrer Formierung als akademische Disziplin vor nun mehr als hundert Jahren
— in intensive Diskussionen um ihre theoretischen und methodischen Grundlagen verstrickt ist.
Soziologie ist also ein wertvolle und unverzichtbare Lieferantin fiir die Soziale Arbeit (empiri-
sche Daten, Theorieinputs, Methodeninventar), 16st aber nicht die Frage nach der wissenschaft-
lichen Fundierung der Sozialen Arbeit als Sozialarbeitswissenschaft. Sie, die Soziologie, tut dies
genau so wenig, wie umgekehrt die Sozialarbeitswissenschaft keine Schiedsrichterin ist oder sein
wird, um iiber die zahlreichen Theorie- und Methodenprobleme der Soziologie zu befinden.

Im Besonderen sei hier auch die »never ending story«® der Auseinandersetzung zwischen
dem quantitativen und qualitativen Paradigma in der Soziologie erwdhnt. Auch hier ist es wich-

8  The never ending story — qualitative und quantitaive Ansdtze in der empirischen Sozialforschung — so der
bezeichnende Beitragstitel von Christoph Weischer in einem aktuellen Sammelband zum Themenkreis »Ge-
sellschaftstheorie und empirische Sozialforschung, siehe Andrea Bithrmann u.a. (Hg.) 2006.
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tig, dass sich weder Soziale Arbeit noch Sozialarbeitswissenschaft iiberrollen bzw. vereinnah-
men lassen, sondern beide Ansétze aufmerksam und kritisch in die Ausbildung eingebracht und

fuir die Praxis nutzbar gemacht werden.

3.2 Allgemeine und spezielle Arbeitsmarkt- bzw. Berufs-
soziologie in der Ausbildung fiur das Handlungsfeld

Gerade in der Ausbildung fiir das Handlungsfeld »Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit mit Ar-

beitslosen bzw. Arbeitsuchenden« geht die Berufskunde hinsichtlich des eigenen Faches (also

eine genuin berufssoziologische Zugangsweise hinsichtlich der eigenen Berufstitigkeit als So-
zialarbeiterIn’) Hand in Hand mit der allgemeinen Arbeitsmarkt- und Berufssoziologie. Beide

Strange werden von Ausbildungsbeginn an aufeinander bezogen, so dass die spezielle Berufs-

kunde der Sozialen Arbeit im Curriculum quasi das didaktische Rohmaterial fiir die ersten

Ubungs- und Anwendungsbeispiele wihrend der Ausbildung fiir die spétere Arbeit mit den

KlientInnen liefert. Typische, fiir die spétere Berufsausiibung essentielle Fragen, die hier am An-

fang stehen und idealerweise im Unterricht diskursiv und interaktiv bearbeitet werden, sind z. B.:

o Was mach’ ich selbst als SozialarbeiterIn, wenn ich gerade arbeitslos geworden und daher
auf Arbeitsuche bin? Weif3 ich iiber meine eigenen Jobméglichkeiten ausreichend Be-
scheid, wenn nein, wie kann ich zu Infos gelangen?

»  Kannich die relevanten Arbeitsmarkstatistiken und die sonstigen Quellen richtig lesen und
interpretieren, und zwar im Hinblick auf meine eigene Profession wie auch im Hinblick auf
meine zukiinftigen KlientInnen, die ja die unterschiedlichsten Bildungs- und Berufsbiogra-
phien haben werden?

o Was bedeutet es, als Frau oder als Mann am Arbeitsmarkt unterwegs zu sein, wo liegen Un-
gleichheiten und Benachteiligungen zwischen den Geschlechtern vor, und bin ich firm im
Gender Mainstreaming?

»  Kann mir bzw. meinen (zukiinftigen) KlientInnen das Arbeitsmarktservice bei der Jobsuche
helfen, und wenn ja, wie, oder bin ich eher auf informelle Netzwerke angewiesen, und wie
kann ich an solchen Netzwerken tiberhaupt sinnvoll andocken?

s Wie sieht’s mit der beruflichen Selbstindigkeit aus? Ist es tiberhaupt realistisch fiir Sozi-
alarbeiterlnnen, sich selbstindig zu machen?'°

*  Wie vernetze ich mich, wenn ich KlientInnen mit multidimensionalen Problemlagen be-

treue?

9  Siehe etwa Doris Lepschy 2007 (generell zur Positionierung von Sozialarbeiterlnnen am Arbeitsmarkt) oder
Hemma Mayrhofer/Elisabeth Raab-Steiner 2007 (mit Fokus auf Wissens- und Kompetenzprofile von Sozi-
alarbeiterlnnen). Wobei aus Sicht der Autorin gerade die spezielle Berufssoziologie der Sozialen Arbeit und
ihrer verschiedenen Handlungsfelder als Kernthema in die sozialarbeitswissenschaftliche Forschung integriert
werden sollte und ebenso ein fixer Bestandteil der Curricula im Bereich der Sozialen Arbeit sein sollte.

10 Die selbstindige Erwerbstitigkeit von Sozialarbeiterlnnen stellt ein interessantes berufskundliches For-
schungsgebiet fiir die Sozialarbeitswissenschaft dar, siche z.B. die Arbeit von Klaus Wogerer 2006.
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o Welche Mafinahmen gibt’s am 2. Arbeitsmarkt, wie organisiere ich mich im »Dschungel
von Behorden und Institutionen«, und zwar so, dass ich auch bei Akutproblemen rasch im
Sinne meiner KlientInnen agieren kann usw.?

*  Wie kooperiere ich in multiprofessionellen Teams und mit SozialarbeiterInnen in anderen
Handlungsfeldern, wenn’s z. B. um die medizinische und berufliche Rehabilitation und eine

ins Auge zu fassende Requalifizierung und Reintegration eines Klienten/einer Klientin geht?

Gerade die letzen der oben gestellten Fagen bilden quasi einen didaktischen Ubergang, um die
Studierenden an jene Fragen heranzufiihren, aus denen sich oft sehr spezifische und multidi-
mensionale Problemlagen zusammensetzen und in denen sich die Themen verschiedener sozi-
alarbeiterischer Handlungsfelder miteinander verschrinken: Verschuldung, gesundheitliche Ein-
schrankungen, Suchtprobleme, Migrationshintergrund, familidre Probleme und Krisen,
Scheidung, Sprachdefizite, Bildungsdefizite, funktionaler Analphabetismus u.v.m. bilden oft ei-
nen enormen Problemmix im Zusammenhang mit der (Wieder-)Heranfiihrung von KlientInnen

an den 1. oder zumindest 2. Arbeitsmarkt; all dies ist in der Ausbildung zu beriicksichtigen.

3.3 »Gruppe« — »Kategorie« — »Stereotype« als zu
vermittelndes begriffliches Dreigestirn in der
Ausbildung fiir das Handlungsfeld

»Gruppe« — »Kategorie« — »Stereotype«: Es ist unabdingbares Ziel in der Ausbildung, hin-
sichtlich dieses begrifflichen Dreigestirns aus der Soziologie Klarheit zu schaffen, aber auch
die Féahigkeit auszubilden und zu trainieren, in wechselnden, oft hochemotionalisierten Kon-
texten die Situation im Sinne dieser Dreiteilung klar und korrekt analysieren und beurteilen zu
kénnen.!! Denn die KlientInnen der Sozialen Arbeit sind Angehérige sozialer Gruppen, Men-
schen aus Fleisch und Blut, mit Gefiihlen und unterschiedlichsten Gedanken, nicht aber abs-
trakte Merkmalstragende sozialer Kategorien. Versierte SozialarbeiterInnen wissen, wie ver-
breitet, verfiihrerisch und wirkméchtig diesbeziigliche Verwechslungen bis hinein in die
Massenmedien und in die Politik sind und dass das eigene Denken und Handeln immer wieder
der Gefahr unterliegt, von dieser Verwechslung unterlaufen und manipuliert zu werden:'? »Ei-
ner der hdufigsten Fehler, die man beim Gebrauch der Alltagssprache begeht, ist die Ver-
wechslung von Kategorien und Gruppen. Man spricht oft von Minderheitengruppen, religio-

11 Das Handlungsfeld » Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchendenc stellt in die-
sem Zusammenhang ein schon geradezu klassisch zu nennendes Anwendungsgebiet dar.

12 Es liegt auf der Hand, dass die im sozialen Sektor rigide um sich greifenden standardisierten Monitoring-
und Kennziffernsysteme usw. diesbeziiglichen Irrwegen Vorschub leisten. Monitoring und Evaluation sind
wichtige und mittlerweile auch unvezichtbar gewordene Instrumente, deren Einsatz wertvolle Hinweise in
einer komplexen und uniibersichtlich gewordenen Welt geben kann. Noch wichtiger ist es allerdings fiir die
Soziale Arbeit, ein austariertes Verstandnis fiir deren Leistungs- und Erkenntnisgrenzen in eben dieser kom-
plexen und uniibersichtlich gewordenen Welt zu entwickeln.
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sen Gruppen und Gruppen von Jugendlichen und meint dabei eigentlich die Menschenkatego-
rien, auf welche diese Bezeichnungen zutreffen. Es muf3 mit allem Nachdruck darauf hinge-
wiesen werden, daf} die Zusammenstellung und Analyse statistischer Kategorien nicht als Un-
tersuchung sozialer Bezichungen und Strukturen aufzufassen ist, was hingegen sehr wohl von
der Analyse der Gruppen zu sagen ist. Das Verhdltnis zwischen der Zahl der Verheirateten und
der Zahl der Geschiedenen in den Vereinigten Staaten gibt keine wirkliche Auskunft tiber das
Funktionieren des amerikanischen Familienlebens. Die verschiedenen Kategorien, die das
Ausmalf der genossenen Schulbildung angeben, enthalten nicht den geringsten Hinweis auf die
in den Bildungseinrichtungen iiblichen Verhaltensmuster. Das Verhéltnis zwischen der Zahl
der Facharbeiter und der Zahl der Hilfsarbeiter sagt uns gar nichts iiber die Problematik der
menschlichen Beziehungen in der Industrie.

Mit all dem kommen wir eigentlich nur wieder darauf zuriick, daf3 soziale Kategorien kei-
ne sozialen Gruppen sind. Die Kategorie besteht aus Personen, die ein oder mehrere Merkma-
le gemeinsam haben, ohne aber miteinander in Kontakt oder Kommunikation zu stehen. Die
Kategorie reprisentiert daher einen Standpunkt, eine gedankliche Perspektive, ein Eintei-
lungsprinzip, und die nach Kategorien untersuchten Personen sind nur im Denken desjenigen,
der sie untersucht, >zusammengehorig«. Natiirlich kann es vorkommen, da3 manche dieser Leu-
te auch im Rahmen eines konkreten Gruppenlebens im streng soziologischen Sinn >zusam-
mengehdrenc<. Alle Teenager einer bestimmten Stadt z. B. bilden eine soziale Kategorie, aber
manche von ihnen kommen auch in echten Gruppen verschiedener Art miteinander in Kontakt.«
(Joseph H. Fichter 1970, Seite 47)

Doch es warten noch besondere Wegelagerer des Sozialen auf die angehenden Sozialarbei-
terlnnen: Stereotype. Der Schritt von den Kategorien zu den Stereotypen ist oft ein sehr kurzer,
und es ist immer ein falscher Schritt, da er nahezu jegliche Denkbemiihung um eine sorgfaltige
Priifung der Fakten ausldsst: »Stereotype gehdren zu den vorgefaliten Meinungen, zu den Vorur-
teilen.« (Joseph H. Fichter 1970, Seite 48). Wenn sie einmal zutreffen (was in der Regel kaum je
der Fall ist), so handelt es sich quasi um reine Zufallstreffer, Tausendguldenschiisse, ohne dass
die Personen, die diese loslassen, ihren Treffer fundiert erkliren konnen oder wollen. '3 Allerdings,
so Joseph H. Fichter weiter, muss auch konstatiert werden: »Die Gewohnheit, Stereotype zu ver-
wenden, ist so weit verbreitet, daB sie die besondere Aufmerksamkeit des Soziologen verdient.'*

13 Einen besonders manipulativen bzw. propagandistischen Aspekt erhalten Stereotypen dann, wenn sie »ge-
gen besseres Wissen« gezielt in die Welt gesetzt und verbreitet werden. Gerade im Zusammenhang mit Ar-
beit und Arbeitslosigkeit miissen angehende SozialarbeiterInnen auf diese »bdse Form der Rhetorik« be-
sonders vorbereitet werden, um ihr angemessen entgegentreten zu konnen, nicht zuletzt weil deren
Auswirkungen bis hinein in das Verhalten der fiir die sozialarbeiterische Berufsausiibung relevanten Um-
feldakteurlnnen in den institutionellen Apparaten spiirbar werden kdnnen.

14 Anmerkung der Autorin: Und die Aufmerksamkeit der SozialarbeiterInnen, die sich im Zuge ihrer Berufs-
ausiibung in den einzelnen Handlungsfeldern einem nahezu unaufhorlichen Strom verschiedener Stereoty-
pen ausgesetzt sehen. Stereotype sollten daher durchaus ein zentrales Thema sozialarbeitswissenschaftlicher
Forschung sein, und fast mochte man meinen: als eigene systematische »Stereotypenforschung« samt »Di-
agnostik« und »Therapie« derselben. Generell erhellend und aufschlussreich dazu auch die verschiedenen
theoretischen wie empirischen Arbeiten von Hans Georg Zilian.
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Wie wir gesehen haben, ist die Stereotypenbildung von der Kategorienbildung sehr verschieden.
Die Aufstellung einer sozialen Kategorie ist das Ergebnis sorgfiltiger Beobachtung und sachli-
cher Beurteilung. Der Gebrauch der Stereotype ist oft ein Versuch, auf kurzem Wege zur Wahr-
heit zu gelangen, versperrt aber in Wirklichkeit dem objektiven Denken den Weg.« (Joseph H.
Fichter 1970, Seite 49)

Gleichzeitig sollen daher die Studierenden wéhrend ihrer Ausbildung auch gegen eine dro-
hende Expertokratie immunisiert werden, die besonders anfallig fiir ein rein kategoriales Ver-
standnis des Sozialen ist und gerne dem Direktivismus huldigt: »Die reale Gefahr eines exper-
tokratischen Mif3verstindnisses der helfenden Berufe liegt eher darin, da3 dieses direktive
Interventionsstrategien, welche sich in asymmetrischen Kommunikationsstrukturen nieder-
schlagen und die lebenspraktische Autonomie des Klienten miachten, in der Praxis nach sich
zieht.« (Bernd Dewe/Wilfried Ferchhoff/Albert Scherr/Gerd Stiiwe 1992, Seite 37)
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4

Funf Dimensionen der Ausbildung
im Handlungsfeld »Arbeitslosigkeit —
Soziale Arbeit mit Arbeitslosen bzw.
Arbeitsuchenden«

In Curriculum und Didaktik des Handlungsfeldes » Arbeitslosigkeit — Soziale Arbeit mit Ar-

beitslosen bzw. Arbeitsuchenden« sind aus Sicht der Autorin fiinf Dimensionen zu vermitteln,

damit die vielschichtig miteinander verschrinkten Herau