FORDERUNG

IN DER BERUFLICHEN BILDUNG

Die AktivFirma als innovativer
FOorder- und Qualifizierungsansatz

far altere Langzeitarbeitslose

ist die Arbeitsmarktsitua-

» In Deutschland

tion Alterer prekar, Altere werden vom
Arbeitsmarkt systematisch ausgeschlossen.
Im vorliegenden Beitrag sollen Losungswege
einer ,,Good Practice* fir eine adaquate Inte-
grationsforderung der am Arbeitsmarkt am
starksten benachteiligten Zielgruppe aufge-
zeigt werden. Im Rahmen der vom Bundes-
ministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS)
geforderten Initiative Perspektive 50plus

.Beschaftigungspakte fur Altere in den
Regionen“ wird in NUirnberg das Konzept der
AktivFirma nach der Methode der Arbeits-
fabrik erfolgreich erprobt. Erste Ergebnisse
zeigen eine positive Bilanz. Neben dem direk-
ten Ubergang in eine Beschaftigung gibt es
besondere Fortschritte im Bereich der sozia-

len Integration.
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Das Konzept der AktivFirma

Menschen Uber 50 Jahre stellen 35% aller Langzeitarbeits-
losen. Eine weitere Verscharfung dieser Situation steht mit
der ,Rente mit 67“ an, wenn sich nicht die wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen &ndern und wenn nicht neue Wege
gefunden werden, auch Personen, die im mittleren Lebens-
alter ihre Beschéaftigung verloren haben, wieder in Arbeit
zu bringen.

Trotz einer zunehmenden Sensibilitat in Politik, Wirtschaft
und Wissenschaft gibt es bisher kaum Hinweise fir eine
gelingende Praxis zur nachhaltigen Integration Alterer in
den Arbeitsmarkt. Die bestehenden, meist defizitorientier-
ten Forderinstrumentarien scheinen hier in die Sackgasse
der MaRBnahmenkarriere zu fihren.

Einen neuen Ansatz, die AktivFirma, erprobt die Berufliche
Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz)
gGmbH im Pakt50 fur Nirnberg. Die bisher erzielten Erfolge
sowohl im Hinblick auf die Reintegration in den Arbeits-
markt als auch auf die individuelle Entwicklung der Teilneh-
menden sind Uberzeugend. Im Rahmen der wissenschaft-
lichen Begleitung und Evaluation des Projekts durch das
Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb gGmbH) kann
bereits eine erste positive Bilanz durch die Bewertung der
Betroffenen selbst sowie der in den AktivFirmen tatigen pad-
agogischen Mitarbeiter (Betriebsleiter) vorgestellt werden.

Seit April 2006 liefen bzw. laufen im Pakt50 fur Nurnberg
insgesamt vier AktivFirmen mit je durchschnittlich 30 Teil-
nehmenden. Mindestens zwei weitere sind bis zum Projekt-
ende noch geplant. In einer AktivFirma organisieren die
Teilnehmenden selbst gemeinsam ihre Stellensuche und Be-
werbungsaktivitiaten analog zur Tatigkeit in einer Firma. In
drei Abteilungen (Recherche, Organisation und Akquisition)
arbeiten die alteren Langzeitarbeitslosen selbstdndig am
Ziel ihrer Eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt. Sie
strukturieren die Jobsuche, arbeiten dabei in Teams anhand
konkreter Arbeitsauftrdge und Zielvereinbarungen und
werden dabei von einem ,,Betriebsleiter” (einem speziell fur
das Konzept geschulten Padagogen) unterstiitzt. Erforder-
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liches Praxiswissen eignen sie sich wéahrend des , Arbeits-
prozesses* selbstdndig an. Das fordert wahrnehmbar eine
prozess- und dienstleistungsorientierte Denk- und Arbeits-
weise sowie die Motivation der Teilnehmenden. Basisquali-
fizierungen (EDV, Bewerbungstrainings, Internet etc.) fin-
den parallel zum laufenden Betrieb statt und unterstiitzen
zielgerichtet den Reintegrationsprozess.

Flankiert wird das Angebot, neben einem Eingangsprofi-
ling, durch ein Einzelcoaching seitens des Betriebsleiters.
Durch die standige Présenz des Betriebsleiters kdnnen
Lernfortschritte zeitnah beobachtet und Probleme direkt
bearbeitet werden. Somit ist eine kontinuierliche Anpas-
sung der individuellen Qualifizierungsplanung gewahrlei-
stet — die AktivFirma erfallt in diesem Kontext die Funk-
tion eines fortlaufenden Assessments zur Bewertung und
Weiterentwicklung der Integrationsforschritte der einzel-
nen Projektteilnehmer. Auf der individuellen (Sozial-)
Coachingebene werden ergdnzend Themen wie Gesund-
heitsforderung, psychische Stabilisierung und Ordnung der
familiaren bzw. sozialen Verhéltnisse angegangen.

Diese Form der Forderung geht weg vom defizitorientierten
Qualifizierungsansatz hin zum ressourcenorientierten Kom-
petenzansatz. Erfahrungen in der Umsetzung zeigen, dass
sich bei den Teilnehmenden durch die weitestgehend selbst-
strukturierte und eigenverantwortliche Organisation der
AktivFirma im Team eine positive Eigendynamik in Bezug
auf Identifikation und Motivationslage entwickelt, welche
dem Selbstbewusstsein und damit auch dem Abbau von
Leistungsangsten Vorschub leistet. Gleichzeitig profitieren
durch das Arbeiten im Team alle Teilnehmenden von den
Stéarken der anderen, da alle nach ihrem Kénnen eingesetzt
werden und sich gegenseitig unterstiitzend zuarbeiten.

Durch das im optimalen Fall zu erreichende Ziel der Auflé-
sung der AktivFirma durch entsprechende Vermittlungen
ist eine flexible Projektstruktur erforderlich, die bei Bedarf
die Zusammenlegung neuer Gruppen ermdglicht. Auch des-
halb laufen immer zwei AktivFirmen zeitgleich. Zudem ist
eine verstetigte Zuweisung von Teilnehmern durch die
Arbeitsverwaltung moglich.

Empowerment fur altere
Langzeitarbeitslose

Langzeitarbeitslosigkeit fiihrt durch die Distanz zum Er-
werbsleben nicht nur zur Entwertung, sondern auch zum
tatsachlichen Verlust einstmals vorhandener Qualifika-
tionen (Disuse-Effekt). Darliber hinaus entstehen mentale
Probleme wie Realitatsverlust, Resignation und Verlust des
Selbstvertrauens. Wie die Studie von BROKER/SCHONIG
(2005) belegt, nimmt der Reintegrationserfolg aus Forde-
rung mit der Dauer der Arbeitslosigkeit ab.

Die Erfahrungen der Bildungs-
trager im Pakt50 fur Nurnberg
zeigen, dass Qualifizierungs-
mafRnahmen, wie sie im Rah-
men des SGB Ill angeboten
werden, bei diesem Personen-
kreis wenig Erfolg verspre-
chend sind:

= Ein groRer Teil der Personen

,,Pakt50 fur Nurnberg“ — Netzwerk von
Bildungseinrichtungen unter Leitung der
ARGE Nirnberg, das im Rahmen der
Initiative ,,Perspektive 50plus* als eines
von 62 Regionalprojekten vom Bundes-
ministerium fir Arbeit und Soziales
gefordert wird.

hat bereits eine ,Malnahmekarriere* hinter sich. Da-
durch verstérkt sich die Resignation und nimmt die Be-
reitschaft ab, eine weitere Qualifizierung aktiv zu nut-
zen. Durch die negativen Wirkungen der Langzeitarbeits-
losigkeit ist zudem die F&higkeit zum Lernen selbst
haufig eingeschrénkt: Eine Qualifizierung Uber einen
langeren Zeitraum durchzustehen, ist bei diesen Perso-
nen relativ unwahrscheinlich.

e Dazu kommt, dass Uber 50-Jahrigen schlicht die Zeit
fehlt, sich auf den Wiedereintritt ins Berufsleben noch
lange vorzubereiten: Die Folgen sozialer Ausgrenzung
und Geldmangels prégen sich je langer desto stérker in
Habitus und Erscheinungsbild aus.

Es geht also darum, die Personen mdglichst rasch in Be-
schéaftigung zu bringen, gleichzeitig aber auch sie so zu
stabilisieren, dass das Bestehen im Berufsleben wieder
moglich wird. Deshalb wird im Pakt50 fir NUrnberg mit

Konzept AktivFirma nach Methode der Arbeitsfabrik

Betriebsleitung: Prozesssteuerung und Controlling,
Einzel- und Gruppencoaching

Akquise: Direktanfragen bei Unternehmen
Prasenzphase nach freien Stellen, Terminvereinbarungen
AktivFirma fur Vorstellungsgesprache, Kommunikation
zu Bewerbungskandidaten in der Aktiv-
Firma
A Organisation: Erstellung passgenauer

jeweils 2 Wochen
im Wechsel

Gesamtdauer der Qualifizierungsmanahme: 6 Monate

Arbeit in Abteilungen

Recherche: Sammeln von Informationen
Uber potentielle Arbeitgeber und freie Stel-
len durch effektive Nutzung aller Medien

Bewerbungsunterlagen, Unterlagenver-
waltung und Beschaffung, Zusendung an
Unternehmen

\

Basistraining
und Selbst-
qualifizierung
— prozessbeglei-

Aufgaben nach individueller tend - z.B.
Zielvereinbarung EDV, Internet,
P o . . _ . | | Bewerbungs-
Strukturierte Arbeitsauftrage: z. B. trainin
- gs
v « Profilbildung
« Sichtung von potentiellen Arbeitgebern
Heimarbeits- . Denke}rbglt: Wo stehe ich? Was kann ich?
Wo will ich hin?
phase K
Hilfen zu personlichen Problemlagen: z. B.
= Gesundheit
= Schulden
* Familie/Beziehung
Quelle: Eigene Darstellung
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IM BLICKPUNKT

Elementen des Empowerment (HERRIGER 2006) gearbeitet.
Die Trainings und Coachings zur Selbstbeféahigung orien-
tieren sich an den folgenden Phasen:

1. ,Mobilisierungsphase“: Wertschatzung und Akzeptanz
vermitteln, zusammen mit der Erdffnung alternativer
Maoglichkeiten.

2. ,Engagement und Forderung“: Dabei wird die Begeg-
nung mit gleich Betroffenen ermdglicht, und Erfahrun-
gen und Kritik kommen zur Sprache.

3. ,Integration und Routine“: Die Teilnehmenden stabilisie-
ren sich und nehmen Abschied von gewohnten Verhal-
tensweisen.

4. ,Uberzeugung und ,brennende Geduld*“: Die Betreuer
nehmen sich zuriick und lassen der sich entwickelnden
Eigenaktivitat der Teilnehmenden Raum.

Vor oder auch statt Qualifizierung wird auf Aktivierung
und Motivierung gesetzt. Die Zielgruppe wird dabei unter-
stitzt, das eigene Leben wieder selbst zu bestimmen und
die Alltagsanforderungen der Arbeitswelt erfolgreich be-
waéltigen zu kénnen (siehe auch FREILING/ HAMMER 2006).

Hallo, liebe Nachfolger,

sicher werdet auch |hr denken ,,Schon wieder so eine bléde Qualifizierungsmafinahme.
Wie viele sollen wir denn noch machen?*

Das haben wir am Anfang auch gedacht, und mancher von uns ist anfangs mit der entspre-
chenden ,,Begeisterung* ans Werk gegangen.

Doch mit der Zeit haben wir feststellen konnen, dass die Arbeit in der AktivFirma auch SpaRy
machen kann, und vor allem, dass es keine der stumpfsinnigen Qualifizierungsmafnahmen
ist, sondern ein ganz neues Konzept.

Da wir die ersten waren, die in eine AktivFirma gekommen sind, und das Ganze auch fur
unsere Dozenten Neuland war, gab es naturlich einige Anlaufschwierigkeiten. Im Miteinander
der Teilnehmer gab es leider auch die eine oder andere Unstimmigkeit.

Aber nach einiger Zeit ,,lief der Laden*, und flr einige von uns gab es ein vorzeitiges Ende
wegen Arbeitsaufnahme. Ein paar andere stehen zum Ende der Teilnahme vor dem Abschluss
eines Arbeitsvertrages, und selbst diejenigen, die ,,leer ausgingen*, haben zumindest neue
Fahigkeiten erworben oder neue Ideen verwirklicht. Insgesamt hat also jeder Teilnehmer
etwas ,,mitgenommen*.

Damit es bei Euch schneller ,,rund lauft als bei uns, méchten wir Euch ein paar Tipps geben:

« Versucht, vorhandene Skepsis und eventuelle persdnliche Antipathien beiseite zu schie-
ben!

= Nicht nur Ihr lernt von Euren Dozenten, sondern auch sie von Euch. Wenn Ihr also irgend-
welche Verbesserungsvorschlage habt, traut Euch, sie auch auszusprechen.

= Bei der Suche nach Stellenangeboten gibt es verschiedene Moglichkeiten. Nutzt méglichst
viele, denn in den verschiedenen Jobbdrsen sind nicht immer tberall samtliche Angebote
aufgefuhrt.

* Man muss nicht unbedingt im erlernten Beruf arbeiten, oft bringt der Wechsel in eine
andere Branche sogar mehr SpaR3 an der Arbeit.

« Habt den Mut, Euch auch dann fir eine Stelle zu bewerben, wenn Ihr nicht alle verlangten
Qualifikationen habt. Den perfekten Bewerber gibt es namlich nicht!

« Wenn |hr feststellt, dass nicht jeder die Aufgabe bernommen hat, die er am besten kann,
scheut Euch nicht, Eure Firma zu restrukturieren.

« Denkt abteilungsiibergreifend. So macht Ihr es Euch selbst und den anderen leichter.

Zum Schluss noch etwas ganz Wichtiges:

Je mehr jeder Einzelne von Euch von seinem Wissen, seiner Sozialkompetenz und
seinem Arbeitsgeist in das Unternehmen einbringt, desto gréRer ist der Nutzen fur
Euch alle!

Macht es gut, am besten besser als wir!

Eure Vorganger von der Aktiv-Firma 1 (Das E-Team)
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Beschaftigungs- und
Selbstvermarktungsfahigkeit

Neben der Beschaftigungsfahigkeit (,Employability”) im
Sinne einer Bewahrung an konkreten Anforderungen von
Arbeitsplatzen wird heute die F&higkeit, sich auf dem Ar-
beitsmarkt adaquat darzustellen und zu vermarkten, Jobs
zu finden und Beschaftigungsverhaltnisse zu verhandeln,
immer wichtiger (,Marketability*: DosTAL 2004, S. 260). In
Deutschland, wo man sich immer noch am Idealbild einer
lebenslangen Tatigkeit bei einem Arbeitgeber orientiert,
findet diese Kompetenz noch wenig Aufmerksamkeit — je-
denfalls was die unteren Hierarchiestufen betrifft.

Im Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik gab und gibt
es zwar seit langem Bewerbungstrainings. Diese stellen je-
doch zumeist das Einhalten von Regeln in den Vordergrund
— auf die angeblich Personalchefs achten — und starken
weniger das selbstdndige Agieren der Arbeitssuchenden auf
dem Arbeitsmarkt.

Neben der Stabilisierung durch die Gruppe und durch die
Simulation von Arbeit steht in der AktivFirma deshalb
auch die Kompetenzentwicklung der Fahigkeit im Vorder-
grund, sich als Marktteilnehmer auf dem Arbeitsmarkt zu
bewahren.

Die Teilnehmenden lernen, Stellenangebote zu suchen und
zu lesen. Nachdem Arbeitgeber dazu neigen, Idealprofile zu
fordern, aber dann Bewerber einstellen, die durchaus nicht
alle geforderten Kompetenzen mitbringen, geht es erst ein-
mal darum, sich nicht entmutigen zu lassen, sondern ge-
meinsam eine Einschdtzung zu entwickeln, ob es sich
lohnt, sich auf die Stelle zu bewerben, obwohl man nicht
perfekt ist. Dann mussen Bewerbungsunterlagen erstellt
werden, die einerseits authentisch sind, andererseits aber
dennoch die Kompetenzen und Stérken des Kandidaten be-
tonen. Die Teilnehmenden lernen, aktiv Arbeitgeber anzu-
sprechen und sich zu préasentieren. Sie nehmen alternative
Formen der Stellensuche — Zeitarbeit, persénliche Anspra-
che — wahr und unterstiitzen sich dabei gegenseitig.

Selbstgesteuertes Lernen in der Gruppe

Die Empfehlungen, die BRUNING/KuwAN (2002, S. 55 ff.)
fur die Weiterbildung Erwerbsloser geben, basieren zum
Teil auf Ergebnissen eines Projekts des Bundesinstituts fur
Berufsbildung ,,Weiterbildung von Langzeitarbeitslosen®,
das von 1995 bis 1997 durchgefuhrt wurde. Hervorgeho-
ben werden dabei besonders die Forderung der Eigenaktivi-
tat der Teilnehmenden, die Kooperation der Bildungsein-
richtung mit Betrieben und die Orientierung auf konkrete
Beschaftigungsperspektiven. Der Mafstab ist dabei ganz
klar die Integration in den ersten Arbeitsmarkt, wie es auch
der Zielsetzung der AktivFirma entspricht.



Fur eine Wirdigung der AktivFirma als Lernarrangement
bietet sich das Konzept des selbstgesteuerten und informel-
len Lernens an. Das heif3t, dass die Lernenden die wesentli-
chen Entscheidungen, ob, wozu, was, wann und wie gelernt
werden soll, selbst treffen konnen (ARNOLD/SCHURLER,
1998, S. 66). Nun sind zwar auf der makrodidaktischen
Ebene in der AktivFirma die Weichen gestellt, bei der kon-
kreten Tatigkeit haben die Teilnehmenden jedoch erhebli-
che Spielrdume. Dabei ist die didaktische Verfremdung ge-
ring. AuBer der Fiktion einer Firma ist alles ,echt®, die
Lernumgebung ist also im héchsten MaR authentisch und
fordert handlungsorieniertes Lernen mit hohem prakti-
schem Bezug. Die Techniken der Stellensuche und Bewer-
bung werden am Realfall trainiert. Dabei ist die AktivFirma
nicht nur eine etwas komplizierte Personalvermittlungsagen-
tur. Die Lernintention ist auch den Teilnehmenden prasent,
wie der Brief zeigt, den die Pilotgruppe fir ihre Nachfolger
hinterlassen hat.

Fazit/Zwischenbilanz der Evaluation

Solange Alter und Langzeitarbeitslosigkeit die gréf3ten Ver-
mittlungshemmnisse darstellen, miissen Unterstiitzungs-
und Forderleistungen angeboten werden, die diese Hemm-
nisse in den Augen der Unternehmensverantwortlichen
nicht noch vergréRern, dadurch dass sie die Teilnehmen-
den noch Uber eine weitere Zeitspanne vom Arbeitsmarkt
abschotten (,,Locked-in-Effekt”). Betrachtet man die in der
AktivFirma bisher erreichten Ubergénge in sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigung, so zeigt sich fir diese be-
sonders schwer zu integrierende Zielgruppe der alteren
ALG-I11-Kunden mit einer dreiRigprozentigen Erfolgsquote
eine positive Zwischenbilanz. Zusatzlich wird die haufig
verlorene Kompetenz, selbstandig und kreativ am Arbeits-
markt zu agieren, durch die Unterstiitzung in einer Gruppe
gleich Betroffener und durch Betreuer, die nicht bevormun-
den, sondern Empowerment praktizieren, wieder gestarkt.
Auch die sichtbaren Fortschritte und Vermittlungserfolge
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seinswandel bei Unternehmen zu initiieren und zusatzliche Stellen zu schaffen.

innerhalb der Gruppe wirken sich spurbar auf die Motivati-
onslage der Arbeitssuchenden aus und geben Mut fir die
eigene Stellensuche.

Die hohe Akzeptanz der AktivFirma bei den Teilnehmen-
den zeugt dartber hinaus fir ihre Funktion der sozialen In-
tegration, die bei der Zielgruppe leider haufig noch das rea-
listische Ziel vor einer Wiedereingliederung in den ersten
Arbeitsmarkt bleiben muss.

Erfolge zeigen sich hinsichtlich der Aktivierung, Stabilisie-
rung und Motivation sowie in verbesserten Bewerbungs-
und Selbstvermarktungsstrategien. Dies wird sowohl in
Interviews mit den padagogisch betreuenden Betriebsleitern
deutlich als auch in Befragungen der Teilnehmenden selbst.
Zur Sicherung und Steigerung der Integrationsfortschritte
ist es jedoch wichtig, gleich nach MalRnahmenende fir die
Nicht-Vermittelten einen ,nahtlosen Ubergang” in weitere
Bewerbungsaktivitaten und/oder ergénzende passgenaue
Qualifizierungen seitens der Arbeitsverwaltung im Rahmen
des Fallmanagements zu ermdglichen. Um diesen Ubergang
abzufedern, haben die ausgetretenen Teilnehmenden fir
weitere vier Wochen nach MaBnahmenende die Méglich-
keit, die Infrastruktur der AktivFirma weiterhin zu nutzen.
Zur nachhaltigen Forderung der erreichten Integrations-
fortschritte und Vermeidung erneuter Resignation und De-
motivation gilt es jedoch, ein anschlussfihiges Ubergangs-
konzept zur weiteren Betreuung der Arbeitsuchenden
sicherzustellen. Hier ist auch darauf zu achten, dass die
festgestellten Integrationsfortschritte institutionentbergrei-
fend kommuniziert werden und so in den weiteren Unter-
stlitzungsprozess einflieBen konnen. M
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