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Die praxisbezogene Qualifizierung von Fachkraften

in der beruflichen und sozialen Rehabilitation Behinderter.
Ein Lehrgangsprogramm mit Lerngruppen ,,vor Ort“ -

ein Beitrag zur Lésung des Transferproblems?

Fiir die Durchfiihrung von Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen
fur Fachkrifte im Rehabilitationsbereich, insbesondere fiir die
Sonderpadagogische Zusatzausbildung von Gruppenleitern in
der Werkstatt fiir Behinderte, gab es bisher kaum ausgearbeitete
konzeptionelle Unterlagen fiir Fortbildungstriger, Lehrkrifte
und Teilnehmer.

Im Rahmen eines vom Bundesministerium fiir Bildung und Wis-
senschaft und der Stiftung Deutsche Klassenlotterie Berlin
geforderten Modellversuches sind jetzt entsprechende Materialien
und Medien entwickelt und erprobt worden.

Die Ergebnisse des Modellversuches liegen in Form von zwei
Sammelordnern vor. Die Sammelordner enthalten ,,Lehrzeug”
fiir die Lehrkrifte und ,,Lernzeug” fiir die Teilnehmer. Im fol-
genden werden die dem Modellversuch zugrundeliegenden kon-
zeptionellen Uberlegungen dargestelit; zugleich weisen wir auf
diejenigen Erfahrungen hin, die uns am wichtigsten erscheinen.

Ausgangssituation

Die Werkstéatten fiir Behinderte bieten fiir viele — in der Mehrzahl
geistig Behinderte — gerade in wirtschaftlich schwierigen Zeiten
mit einer hohen Arbeitslosenquote die einzige Maglichkeit, einer
geregelten und bezahiten Arbeit nachzugehen.

Bedenkt man, welche wirtschaftliche, soziale und padagogische
Bedeutung Arbeit und Beruf fiir die Menschen heute haben, so
kann die Bedeutung der Werkstatten fiir die Behinderten gar
nicht hoch genug eingeschatzt werden.

Die Werkstatten sind zugleich Wirtschaftsbetriebe und Einrich-
tungen, die eine wichtige berufs- und wirtschaftspadagogische
Aufgabe wahrzunehmen haben. Sie sollen in ihrem Arbeitstrai-
ningsbereich und ihren Produktionsbereichen die Behinderten so
fordern, daBB sie fahig werden, eine wirtschaftlich verwertbare
Leistung zu erbringen, Das bedeutet nicht nur, daf die Behinder-
ten die entsprechenden fachlichen Fahigkeiten erwerben miissen,
sondern auch alles, was ,aligemein” bedeutsam ist fiir die er-
folgreiche Ausiibung jeder Arbeitstitigkeit: z. B. Ausdauer,
Sorgfalt, Riicksicht gegeniiber Arbeitskollegen. Die Fachkrifte
in den Werkstatten haben sich daher zugleich fachlich und
berufspadagogisch in besonderer Weise zu bewidhren. Das gilt
vor allem fiir diejenigen, die tiglich in unmittelbarem Kontakt
mit den Behinderten stehen: die Gruppenleiter.

Die Werkstattenverordnung von 1980 sieht daher eine ,Son-
derpadagogische ' Zusatzqualifikation fiir die Gruppenleiter in
Werkstatten fiir Behinderte’” als Pflichtveranstaltung vor. Damit
eine solche Zusatzausbildung anerkannt werden kann, muR sie
einem Rahmenstoffplan entsprechen, der von der Bundesar-
beitsgemeinschaft der Werkstétten fiir Behinderte entwickelt
worden ist.

In diesem Plan sind Lerninhalte aus den verschiedensten Wissens-
und Wissenschaftsgebieten aneinandergereiht, z. B. aus der Medi-
zin, Psychologie, Soziologie, Padagogik, Arbeitswissenschaft,
Organisationslehre.

Der hier dargestelite Modellversuch , Entwicklung und Erpro-
bung einer Fortbildungskonzeption fir Gruppenleiter und
Meister in der Werkstatt fir Behinderte” hatte die Aufgabe, den
Stoffplan didaktisch und methodisch zu strukturieren. Das

heiRt, daR die Themenbereiche, der ,,Lehrstoff’’ aus der fachli-
chen und fachwissenschaftlichen Systematik herausgeldst wer-
den muBte, weil das bloBe gedachtnismaRige, kognitive An-
eignen des Wissens fiir das berufliche Handeln der Gruppenleiter
in der Werkstatt und damit fiir die Férderung der Behinderten
schwierig ist, wenn der Transfer nicht Teil des Lehrgangs ist.

Es galt, einen Weg zu finden, der den Gruppenleitern die Gele-
genheit gab, die Bedeutung der Themen fiir die konkreten Ar-
beitssituationen zu erkennen und ihre Bereitschaft zu wecken,
ihr (berufliches) Handeln entsprechend den neuen Einsichten !
und Kenntnissen zu verandern.

Modellversuch

~Entwicklung und Erprobung einer

Fortbildungskonzeption fiir Gruppenleiter und Meister

in der Werkstatt fiir Behinderte”

Zur Konzeption

O Im Rahmen des Modellversuchs wurde eine Fortbildungs-
konzeption fiir Fachkrifte in der beruflichen und sozialen
Rehabilitation Behinderter (Sonderpad. Zusatzausbildung
— Schwerpunktbereich Werkstatt fiir Behinderte) entwik-
kelt und erprobt. Mit Hilfe besonderer, praxisbezogener
Lern- und Arbeitsformen (z. B. werkstattbezogene Ar-
beitsgruppen, werkstattintegrierte Praxisprojekte) solite
die Entwicklung einer padagogischen Berufshaltung gefor-
dert werden.

O Es wurden ,,Lehrzeug’ fiir Lehrkrifte und ,,Lernzeug’’ fiir
Teilnehmer, die Ansatze aus der Organisationsentwicklung
als curriculares Prinzip integrieren, entwickelt. Institutio-
nelle Umsetzungsstrategien stehen bei der Konzeption und
Durchfiihrung im Vordergrund.

o Uber die Planung und Durchfiihrung werkstattintegrierter
Praxisprojekte (WIP) ,vor Ort’ im Rahmen des Lehrgangs-
programms wurde versucht, das Transfer-Problem zu iiber-
winden.

O Veranderung von Rolle und Aufgabenverstindnis von
Lehrkrdften und Teilnehmern: Lehrkrifte werden zu
Pra)'dsberatern, Begleitern, die Teilnehmer zu Moderatoren
der von ihnen initiierten werkstattbezogenen Verdnderungs-
maBnahmen im Rahmen der WIP.

Rahmenbedingungen -

O Drei Werkstétten fiir Behinderte in Berlin {(West) waren be-
teiligt mit insgesamt 1200 Platzen fiir Behinderte sowie ca.
150 Gruppenleiter.

O Die Teilnehmer des Modellehrganges waren im Durch-
schnitt etwa 40 Jahre alt, haben einen Volksschul-/Haupt-
schulabschluB, eine Lehre absolviert und iber ein Drittel
von ihnen hat eine Fachschule, Meisterschule, Berufs-
akademie oder &dhnliche Einrichtung besucht. Knapp die
Halfte ist seit finf und mehr Jahren mit sonderpéddagogi-
schen Aufgaben betraut. Die meisten Teilnehmer hatten
eher weniger oder negative Lernerfahrungen.
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O Der Modeliehrgang wurde iiber einen Zeitraum von 1 1/2

Jahren berufsbegleitend in 13 1/2 jeweils einwdchigen

- Blockveranstaltungen durchgefiihrt. Der Umfang betragt
540 Stunden. Die Teilnahme ist nach der Werkstatten-
verordnung aus dem Jahre 1980 fiir alle Gruppenleiter
Pflicht (unter gewissen Voraussetzungen kénnen im Ein-
zelfall Ausnahmen gemacht werden).

O Die wissenschaftliche Begleitung des Lehrganges erfoigte
durch das Bundesinstitut fiir Berufsbildung. Sie umfalite
2wei schriftliche Befragungen der Lehrgangsteilnehmer/
-innen im Verlauf und nach AbschluB des Lehrganges, Aus-
wertung der Lernkontrolien, Hospitationen, Teilnahme an
Expertentagungen sowie Intensivinterviews mit ausge-
wiahiten Teilnehmern nach Abschlul} des Lehrgangs.

Arbeitsplatzbezogene Fortbildungsansitze

Das zu lésende didaktische Problem ist auch in anderen Berei-
chen der beruflichen Aus- und Weiterbildung, speziell in der
betrieblichen Bildungsarbeit zu finden. Hier versucht man, den

Lernerfolg fiir die berufliche Praxis dadurch zu erhéhen, daR der’

Ort, an dem gelernt wird, méglichst eng mit dem beruflichen
Handlungsfeld verbunden wird. Unter der Bezeichnung ,,Lern-
statt’ bzw. ,Qualitatszirkel’’ sind aus Teilbereichen industrieller
Grof}betriebe solche Versuche bekanntgeworden (z. B. BMW AG,
Miinchen, Farbwerke Hoechst AG, Frankfurt/M.). Zunichst

suchten diejenigen Betriebe im deutschsprachigen Raum, die mit .

derartigen neuen Lernformen experimentierten, nach wirksamen
Maglichkeiten, ausliandische Arbeiter mit der deutschen Sprache
vertraut zu machen. Denn in den als Kurse organisierten Lehr-
veranstaltungen gelang es nicht, den Auslandern die deutsche
Sprache in Rede und Schrift zu vermitteln. Erst als man die
Lernsituation an die Arbeitssituation heranbrachte, lernten die
Auslander iberraschend schnell und gut deutsch zu sprechen, zu
schreiben und zu lesen.

Heute sind derartige Lernstatt-Gruppen im industriellen Bereich
dem Versuchsstadium entwachsen. Sie haben inzwischen eine
erhebliche Bedeutung fiir die didaktische Gestaltung betrieblicher
BildungsmaRnahmen. Betriebe, die erkannt haben, daR technische
und organisatorische Entwicklungen in einem stetigen ProzeB in
die Praxis iiberfithrt werden miissen, nutzen die didaktischen
Méglichkeiten der Lernstatt fiir die Organisationsentwicklung,
indem sie die Mitarbeiter durch entsprechende BildungsmaR3nah-
men fiir die Teilnahme an den Entwicklungsprozessen motivieren
und befidhigen. Bisher sind es allerdings fast ausschlieRlich Be-
triebe des gewerblich-technischen Bereichs, die in Lernstatt-
Gruppen die Einfiihrung neuer Technologien vorbereiten und
begleiten, Kooperationsformen erproben und sonstige technische,
organisatorische und soziale Probleme zusammen mit den Be-
troffenen zu I6sen versuchen.

Lerngruppen ,vor Ort’

auch in sozialen Dienstleistungseinrichtungen?

Bisher sind aus sozialen Dienstleistungseinrichtungen — etwa
Werkstitten fiir Behinderte — noch keine vergleichbaren Ver-
suche und Erfahrungen bekannt geworden. Das Besondere liegt
jedoch nicht in der Ubertragung eines im gewerblich-technischen
Bereich erprobten Qualifizierungsmodells auf den sozialen Be-
reich, sondern darin, daR hierdurch eine inhaltlich neue Form
auBerbetrieblicher Fortbildung entsteht: Wahrend in den her-
kdmmlichen Lehrveranstaltungen auRerbetrieblicher Fortbil-
dungseinrichtungen in der Regel kein EinfluR genommen wird
auf innerbetriebliche Vorginge — wie das erworbene Wissen und
Koénnen eingesetzt wird, liegt im Ermessen der Betriebe, ist es
gerade die Absicht der an innerbetrieblichen Lernstattmodellen
und Qualitétszirkeln orientierten Fortbildung in der Gestalt der
Werkstattintegrierten Praxisprojek te’’, die betrieblichen Abldufe
im Sinne der Organisationsentwicklung zu verandern.

@

In dem Modellversuch, Giber den hier berichtet wird, muBten da-
her die vorliegenden didaktischen Erfahrungen mit dem Lernen
in Lernstatt-Gruppen und ihrer Bedeutung fiir die Organisations- -
entwicklung aus dem gewerblich-technischen auf den sozialen
Dienstleistungsbereich iibertragen werden.

Dabei muBten die Besonderheiten der Werkstatten beriicksichtigt
werden: Die ,Sonderpddagogische Zusatzausbildung” ist zeit-
lich begrenzt; die Gruppenleiter sind nach den Bestimmungen
der Werkstattenverordnung verpflichtet, an den BildungsmaR-
nahmen teilzunehmen. AuBerdem sind die FortbildungsmaR-
nahmen im vorliegenden Fall so entwickelt und erprobt worden,
daR sie von einem auRerbetrieblichen Tréager durchgefiihrt wer-
den konnen. Der Erfolg oder MiRerfolg derartiger Seminare ist
also nicht vom Betrieb (d. h. der Werkstatt) zu verantworten,
wie bei den bisher bekannten Lernstatt-Gruppen, sondern von
dem externen Veranstalter der FortbildungsmaRnahme.

Daraus ergibt sich eine weitere Schwierigkeit: Wenn , Aulen-
stehende’’, die nicht im Betrieb beschaftigt sind, die Bildungs-
maBnahme planen, entwickeln und durchfiihren, kann sich der
Betrieb immer dann von einem vermeintlichen oder tatsich-
lichen MiRerfolg distanzieren, wenn er nicht durch vertragliche
Vereinbarungen gebunden als deren Initiator auftritt.

Wenn ein Betrieb mit einem Berater zusammenarbeitet, so gilt
fiir den Berater stets der Grundsatz: ,,Keine Beratung ohne Auf-
trag’’. Externe Betriebspadagogen, sogenannte , Teamer”, lassen
sich nur bedingt mit Beratern vergleichen. Wihrend ein Berater
ein fertiges ,,Produkt’’ abzuliefern hat, wobei der Betrieb dar-
iber entscheidet, ob der Vorschlag verwirklicht wird oder nicht,
beeinflussen die Teamer die Motivation, die Dispositionen, die
Fahigkeiten und Fertigkeiten von Mitarbeitern in einem konti-
nuierlichen ProzeB, der stets auch ein ProzeR der Aufklirung ist,
in dem die Urteils- und Kritikfahigkeit sich entwickeln.

So sollen die Vorschlage, Arbeitsplétze entsprechend den beson-
deren Bediirfnissen der an ihnen tatigen Behinderten zu gestal-
ten, von den Gruppenleitern selbst kommen. Die notigen Ar-
beitsschritte, angefangen bei der Analyse vorhandener Mangel,
iiber die Entwicklung und Erprobung alternativer Veranderungs-
moglichkeiten bis hin zur Entscheidung fiir eine Variante zu-
sammen mit den Betroffenen und auch ihre Verwirklichung in
der Praxis sind ebenfalls im Rahmen der eigenen Vorstellungen
zu entwickeln. Die ,Teamer” begleiten diesen ProzeB nur
durch beratende Hinweise. Schlieflich ist das Ergebnis nicht nur
ein verbesserter Arbeitsplatz, sondern auch ein- Zuwachs an
Wissen, Kénnen und Selbstvertrauen bei den Gruppenleitern, wie
man Mangel aufspiiren und mit den Mitteln beseitigen kann, die
einem selbst zur Verfiigung stehen, Die Aufklarung liegt dann in
der Erfahrung und Einsicht, etwas ,padagogisch” und hand-
werklich-praktisch zu vermogen, das man sich urspriinglich gar
nicht zugetraut hatte.

Je mehr das Feld der betrieblichen Praxis in die Bildungsarbeit
einbezogen wird, desto starker ist der Teamer als Betriebspada-
goge in die betrieblichen Problembereiche verwickelt, die im-
mer auch mogliche Konfliktsituationen werden kénnen. Eine
eindeutige Abgrenzung ist hier nicht mogtich. Der Betriebspéida-
goge muR flexibel agieren und reagieren kénnen und sein pida-
gogisches Handeln, so weit es maglich ist, seinen Auftraggebern
gegeniiber offenlegen und verantworten. Die im Rahmen des
konzipierten Lehrgangsprogrammes zu planenden und durchzu-
flihrenden werkstattintegrierten Praxisprojekte sind Ausdruck ei-
ner im Wortsinne ,,in die Werkstatt und deren Arbeitintegrierten
Bildurigsarbeit”. Wie angedeutet, sind die Anforderungen an die
Betriebspadagogen, die mit einer solchen Aufgabe betraut wer-
den, wesentlich hoher als bei anderen Lernformen, z. B. reinen
externen Lehrgdngen. Die werkstattintegrierten Praxisprojekte .
sind schlieBlich der Priifstein fir den Erfolg des Lehrgangs. Denn
weil die Praxis in der Werkstatt immer wesentlich komplexer
und weniger eindeutig ist, als sie in den Theorien der verschie-
denen Wissenschaften, die sich mit ihr beschéftigen, erscheint,
14Rt sie sich auch nicht in eindeutig konstruierten Modellen ab-
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bilden und zu entsprechend erlernbaren Aussagen formulieren.
Immer mull der Padagoge und der Gruppenleiter zugleich den
Mut haben, sich seines eigenen Verstandes zu bedienen.

Die Planung und die Durchfiihrung der WIP miissen daher sorgfal-
tig mit den kooperierenden Werkstatten abgestimmt und langfri-
stig vorbereitet werden. Dabei sind regionale und tragerspezifische
Unterschiede sowie eine Vielzahl unterschiedlicher Rahmenbe-
dingungen zu beriicksichtigen, z. B. Zusammensetzung der Be-
hinderten nach Art und Schwere der Behinderungen, Auftrag-
geber, , Werkstattphilosophie’ u. a. m.

Fiir die Umsetzung, d. h. fiir die Gestaltung von Arbeitsgruppen
und Praxisprojekten, in die Praxis konnen die im Rahmen des
Modellseminars entwickelten Lehrgangsmaterialien (das soge-
nannte ,,Lernzeug der Teilnehmer*’) verwendet werden.

Die werkstattintegrierten Praxisprojekte

im Modellversuchslehrgang

Die WIP im Rahmen des Modellehrgangs der Sonderpadagogi-
schen Zusatzausbildung diirfen nicht miBverstanden werden
als klar umrissene Zeitabschnitte, die lediglich einen Teil des
gesamten Lehrgangsprogramms ausmachen. Vielmehr soll in der
Kennzeichnung ausgedriickt werden, dafl alle einzeinen Be-
standteile des Lehrgangs sich unmittelbar auf konkrete Arbeits-
situationen und Arbeitsaufgaben beziehen. Das heillt, die soge-
nannten , werkstattintegrierten Praxisprojekte” sind integraler
Bestandteil des gesamten Konzeptes. Gleichwohl lassen sich
analytisch die folgenden ,Funktionen” der werkstattintegrier-
ten Praxisprojekte herausheben:

a) Integrationsfunktion,

b) Vertiefungs- und Wiederholungsfunktion,
c) Situationsorientierung,

d) Verhaltensorientierung,

e) Innovationsfunktion.

Zua) Integrationsfunktion

Wie bereits weiter oben angedeutet, folgt die wissenschaftliche
Darstellungsweise von Problemen und Sachverhalten jeweils
eigenen Regeln, Begriffen und Begriindungszusammenhangen;
in der konkreten Arbeitssituation in einer Werkstatt fiir Behin-
derte stellen die dort titigen Menschen ihre Fragen zur Bewil-
tigung ihrer alitaglichen Aufgaben anders als die Einzelwissen-
- schaften, etwa die Medizin, die Erziehungswissenschaft oder die
Psychologie. Daher vermdgen die wissenschaftlichen Aussagen
und Befunde der Einzelwissenschaften so lange keinen Beitrag
zur Losung von Alitagsproblemen zu leisten, wie sie befangen
bleiben in der Systematik und Struktur ihrer jeweiligen Disziplin.

Solange die Vermittlung wissenschaftlicher Aussagen aus der
Struktur der jeweiligen Disziplin heraus erfolgt, wird im Erleben
des Lernenden, d. h. hier der Gruppenleiter, die Kluft zwischen
Theorie und Praxis nur noch vergré8ert. Daher gilt es, die Ein-
zelwissenschaften zu veranlassen, aus ihren unterschiedlichen
Sichtweisen auf ein konkretes praktisches Problem einzugehen,
und zwar so, daB die einzelnen Beitrige der verschiedenen Wis-
senschaften jeweils einen Aspekt des praktischen Problems er-
heflen und so die Praktiker auf Losungsmdglichkeiten ihrer
Alltagsaufgaben aufmerksam machen. In diesem Sinne soll
durch die Integrationsfunktion der werkstattintegrierten Praxis-
projekte erméglicht werden, die im Lehrgang vermitteliten ein-
zelwissenschaftlichen Erklarungsmodelle auf ein konkretes Pro-
blem der alltdglichen Berufspraxis zu beziehen und seine Lésung
mit Hilfe dieser Erkldrungen zu erproben.

So miissen bei dem oben angefiihrten Beispiel der Entwicklung
behindertengerechter Arbeitsplitze unter Umstdnden medizi-
nische, psychologische, arbeitswissenschaftliche und technolo-
gische Kenntnisse fiir die Problemldsung aus ihrem systematischen
Zusammenhang geldst, auf das zu bewaltigende Problem bezogen
und mit den Aspekten der anderen Wissensbereiche verkniipft
werden.

Zub) Vertiefungs- und
Wiederholungsfunktion

Eine Fortbildung, die sowohl der Lésung komplexer beruflicher
Alltagsprobleme, wie auch dazu dienen soll, die padagogischen
Fahigkeiten der Gruppenleiter im Interesse der weiteren Forde-
rung der Behinderten zu entwickeln, muB die Gelegenheit bieten
zur Gbenden Anwendung des Gelernten im eigenen Arbeitsbe-
reich. Dabei sollen die erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten
erweitert, vertieft und differenziert werden, soweit die konkrete
Arbeitssituation dies zulat bzw. notwendig macht.

Zuc) Situationsorientierung

Zur Lésung von Problemen ausgewahliter Arbeitssituationen ist
eine Situationsanalyse erforderlich, die zeitlich, rdumlich, per-
sonell und normativ bestimmt werden kann. Dabei kénnen orga-
nisatorische, technische, soziale, psychologische und pédagogi-
sche Aspekte behandelt werden. Die ausgewdhlten Situationen
sind reale Alitagssituationen des Werkstattlebens, beispielsweise
der Wunsch, sich die Arbeit selbst aussuchen zu diirfen, die
Klage, herumkommandiert zu werden, der Wunsch, Geburtstage
am Arbeitsplatz zu feiern, Klagen iiber Maschinenlarm, iber
schlechte Beliiftung, iiber ein Ablagebrett, das so angebracht ist,
daB man sich daran haufig stoBt.

Dabei sollen die Gruppenleiter ein konkretes Problem selbstin-
dig bearbeiten und |6sen, das exemplarisch ist fiir die Aufgaben
der Werkstatt. :

Zud) Handlungsorientierung

Damit die aufgrund der Analyse einer konkreten Arbeitssituation
entwickelten Gestaltungsvorschlage verwirklicht werden kdnnen,
miissen sie zu Handlungsplanen ausformuliert werden. Hand-
lungsziele miissen aufgestellt und Handlungssequenzen entwik-
kelt werden. Leitmaxime fiir alle Handlungs- und Gestaltungs-
schritte ist daher der Rehabilitationsauftrag der Werkstitte. Im
Volizug der Handlungssequenzen wird erkennbar, ob es gelingt,
das Gelernte in der Praxis anzuwenden und umzusetzen.

Zue) Innovationsfunktion

Die Aufgabenstruktur eines Gruppenleiters in einer Werkstatt
fir Behinderte ist derart komplex und enthait so viele dynami-
sche Elemente, daB in einer Sonderpadagogischen Zusatzausbil-
dung immer nur ein Teil der Qualifikationsanforderungen be-
handelt werden kann. Es solite vielmehr bedacht werden, da
das Berufsfeld des Gruppenleiters immer wieder dazu nétigt,
neu zu lernen oder umzulernen. Die hierzu notwendige Bereit-
schaft der Gruppenleiter soll in den werkstattintegrierten Praxis-
projekten besonders angeregt und geférdert werden. Auch hierzu
ist es notwendig, entsprechendes Fachwissen zu vermitteln, or-
ganisatorische Flexibilitdt zu entwickeln, fiir Aufgeschlossen-
heit, fiir Neuerungen, Kritikfahigkeit und insgesamt die Bereit-
schaft zum Weiterlernen zu sorgen.

Die Sonderpidagogische Zusatzausbildung erreicht ihr Ziel nur
dann, wenn es gelingt, die Gruppenleiter und die Werkstatten
insgesamt zu motivieren und zu befahigen, selbstindig, d. h.
ohne Anstof von aullen, weiterzuarbeiten und im Interesse einer
standigen Forderung der Behinderten weitere Verbesserungen im
Rahmen eines selbstorganisierten standigen Lernprozesses zu
entwickeln und zu verwirklichen.

Ziele der werkstattintegrierten Projekte

Mit den werkstattintegrierten Praxisprojekten werden folgende

Ziele angestrebt, die sich aus den oben genannten Funktionen

ergeben:

— die Lehrgangsteiinehmer sollen lernen, die Behinderten in der
Werkstatt padagogisch zu foérdern, '

— motiviert und fahig sein, Arbeitssituationen und -abldufe zu
verbessern,

— den Transfer des Gelernten in die konkreten Arbeitssitua-
tionen gewahrleisten bzw. verbessern,
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— Kompetenzen erwerben und Mdglichkeiten férdern zur akti-
ven Mitgestaltung und Mitbestimmung im Arbeitsbereich.

Wenn konkrete Gestaltungsvorhaben geplant werden, ist darauf
zu achten, daR die angestrebten Ziele sich auch verwirklichen
lassen. Gerade Teilnehmer, die in ihrer Tédtigkeit meist nicht aufge-
fordert werden, genaue Zeit- und Arbeitsplane aufzustellen und
einzuhalten, kénnen ihre Féhigkeiten und Moglichkeiten daher
schlecht einschitzen. Deshalb sollten die angestrebten Ziele auch
mit allen direkt oder indirekt Betroffenen abgesprochen werden.
Kollegen und Vorgesetzte sollten iiber den Verlauf der Zielpla-
nung oft und genau informiert werden.

Wenn gefordert wird, die Behinderten in die Planung und Durch-
fiihrung von Vorhaben einzubeziehen, so gilt dies oft als Gemein-
platz oder aber es wird fiir schlicht selbstverstandlich erachtet.
Dabei bleibt oft unklar, wie dies geschehen soll.

Umsetzungsmaglichkeiten

Wenn Ziele vereinbart und Arbeitsschritte festgelegt werden sol-
len, miissen auch hierfiir von der Arbeitsgruppe moglichst genaue
Spielregeln aufgestellt werden.

Beispielsweise hat eine Arbeitsgruppe des Modellehrgangs zu
Beginn der Planung eines werkstattintegrierten Praxisprojekts
folgende Spielregeln fiir ihr Vorgehen vereinbart:

Spielregelin

— Es gibt keine dummen Vorschlige, héchstens dumme Ant-
worten,

— Fehler diirfen gemacht werden und sind erlaubt,

— nicht zu hoch greifén,

— den Vorschlag des anderen nicht gleich verwerfen,

— gemeinsame L&sungen suchen,

— Stérungen haben Vorrang.

Die Mitglieder der Arbeitsgruppen soliten sich auBerdem — jeder
fiir sich — priifen, ob sie die angegebenen Ziele/Verinderungen
auch wirklich wiinschen. Haufig verdeckt nur der Gruppendruck
das eigentlich vorherrschende Interesse, alles zu lassen, wie es
ist. Zu priifen ist auBerdem, ob fiir ein in Aussicht genommenes
Ziel/Projekt die zur Verwirklichung notwendigen Bedingungen
erfiilit werden: Zeit, Geld, gegebenenfalls auch Raume.

Am sogenannten ,,U-Modell*’ (vgl. Glasl/Houssaye) 148t sich ver-
deutlichen, wie eine Arbeitsgruppe vorgehen konnte, wenn sie
die Ziele und Arbeitsschritte fiir ein werkstattintegriertes Projekt
festlegt (s. Ubersicht, rechte Spalte).

Diese Ubersicht zeigt, wie die Schrittfolge aussieht, und welche
Zusammenhinge von den Teamern zu beachten sind, wenn eine
Arbeitsgruppe bei der Entwicklung eines Konzeptes fiir die WIP
und dessen Umsetzung begleitet wird. Es soll transparent ge-
macht werden, wie der Weg von einem beschriebenen IST-Zu-
stand zum SOLL-Zustand aussehen kann.

Bei der Problembeschreibung wurde eine Schwierigkeit ausge-
wihlt, die nach unserer Beobachtung typisch ist fiir viele Werk-
statten {und auch andere Betriebe): Es handelt sich um die soge-
nannte ,,Akzeptanz’ von Verdnderungsmafnahmen im Arbeits-
bereich. Das U-Modell zeigt auf, da wirksame Verinderungen
im Arbeitsbereich nur dann erfolgen kénnen, wenn implizit oder
explizit die Berufsrollen selbst thematisiert und handlungslei-
tende individuelle Beweggriinde, die mit diesen Rollen verbun-
den sind, in die Uberlegungen einbezogen, d. h. auch Gegenstand
des Lernprozesses werden.

Hier kann nur die idealtypische Reduktion eines Handlungsmo-
dells dargestellt werden. Inwieweit es angebracht und méglich
ist, Berufsrollen.und die damit verbundenen Aufgaben zu bear-
beiten, hangt von den jeweiligen Einrichtungen, den individuel-
len Voraussetzungen der Lehrgangsteilnehmer und Kollegen, der
Interaktionsstruktur und der organisatorischen Formalstruktur
ab.

Erfolgversprechend ist es, exemplarisch ein iiberschaubares Ge-
staltungsvorhaben, wie etwa die Einrichtung eines Arbeitsplatzes,

der dem Behinderten Lernmdglichkeiten bietet, durchzufiihren,
um an méglichst konkreten Beispielen die gegebenenfalls hand-
lungsleitenden Beweggriinde der Gruppenleiter zu besprechen.

Vorgeherisweise und Ziele fiir die Verdnderung von
Arbeitssituationen und -ablaufen :

Ist-Situation Soll-Situation
Geringe Akzeptanz MaBnahmen zur
hinsichtlich der Verbesserung der
Verbesserung Arbeitssituation
der Arbeitssituation werden akzeptiert
Keine Zeit und sind erwiinscht
kein Geld
keine Energie

Neue Rollen,
Positionen

Rolten, Positionen

GL.: Bittsteller/

Antragsteller/ Gl.: Experte filr

geringer Einflu Arbeitsgestaltung,
Behinderte: Planung und
werden in der Regel Durchfihrung
nicht gefragt Behinderte: werden
ernst genommen
Motti” Neue , Motti”
.JIch hab’ es schon ..Verdnderung der

Arbeitssituation

ist gut fiir Behinderte,

Betrieb und mich”

Initiative und

Vorschlige werden

anerkannt und

honoriert.

,.Es gehdrt zu meinen

Aufgaben und Kompetenzen . . .""

so oft versucht .. .

«Man kann ja sowieso
nichts dndern .. ."

».Jch bin dafir
nicht zusténdig . . .*

Ja-Nein

thematisieren,
verhandeln,
klarén

Die Adressaten der WIP sind, im Unterschied zu anderen Weiter-
bildungslehrgingen, nicht allein die Lehrgangsteilnehmer, son-
dern auch deren Kollegen, die Vorgesetzten, die Behinderten. Es
geht also bei der WIP nicht nur um eine bestimmte Personen-
gruppe, sondern auch um eine Abteilung, d. h. den dazugehdri-
gen Arbeitsbereich. Deshalb wird auch bei der Zielangabe fiir die
WIP die Veranderung von Situationen hervorgehoben, nicht
allein das Verhalten einzelner Gruppen. )

Bei der Formulierung des zu bewiltigenden Problems kommt es
ganz besonders darauf an, daR nicht die Teamer/Fortbildungs-
referenten das Problem definieren, sondern die eigentlich Be-
troffenen. Hierfiir sind zwei Griinde hervorzuheben: Einmal ist
bereits die Diagnose eines Problems, einer schwierigen Situation,
wichtiger Bestandteil des Lernprozesses, zum anderen muR die
Energie zur Verénderung von den Betroffenen selbst ausgehen.
Im Rahmen der werkstattintegrierten Praxisprojekte ist die
Rolle der Moderatoren nicht eindeutig festgelegt. Wie bereits an
anderer Stelle erwdhnt, ist diese Rolle fiir manche Teilnehmer
eine Uberforderung, andere sind aus gruppen- oder statusspezi-
fischen Griinden nicht bereit oder in der Lage, solche Funktio-
nen zu iibernehmen. Die Delegation dieser Rolle an Linienvor-
gesetzte, wie z.B. im industriellen Bereich, erscheint nicht
zweckmaRig. Eine klare Antwort auf die Frage, wem die Mode-
ratorenrolle zukommen solite, ist zur Zeit nicht méglich. Daher
sind Zwischenlésungen nétig, z. B. diese Rolle an zwei Teilneh-
mer zu vergeben, als Teamer vor Ort Hilfestellung zu geben,
oder auch einen Moderator aus einer anderen Werkstatt hinzu-
zuziehen.
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Ausblick

An dieser Stelle kann unser konzeptioneller Ansatz nur schlag-
lichtartig beleuchtet werden.

Bisher bekannte Ansatze im Bereich der auBerbetrieblichen be-
ruflichen Fort- und Weiterbildung gehen von einem eher indivi-
duenbezogenen Lernbegriff aus, was zwangslaufig Transferpro-
bleme fir den einzelnen nach sich zieht. Diese Ansétze miissen
auch unter Effektivitatsgesichtspunkten revidiert bzw. erweitert
werden um die Kategorie des Lernens fir Rollen in Institutionen
und Organisationen. Also die Frage, wie Institutionen/Systeme
Llernen”, sich verandern oder — padagogisch formuliert — wie
ihre ,,Lernfahigkeit’’ gefordert und entwickelt werden kann.

Rolf Dobischat
Welche Arbeitslosen werden
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durch Lehrgangsangebote nach § 41 a AFG geférdert?

Ergebnisse einer Untersuchung*)

1 Vorbemerkung

In der breit gefacherten MaBnahmepaiette von Lehrgangsangebo-
ten nach dem AFG nehmen die MaBnahmen ,,zur Verbesserung
der Vermittiungsaussichten’” (8 41a) einen besonderen Stellen-
wert ein. Trotz einer grundsitzlich positiven Bewertung dieses
— auf besondere Zielgruppen unter den Arbeitslosen zuge-
schnittenen — Lehrgangsangebots existieren nach wie vor unter-
schiedliche Akzeptanzmuster im Hinblick auf Inhaltsauswahl!
und Durchfiihrungspraxis. Zugleich wird aber hieran ein Aus-
gestaltungsbedarf fiir die notwendige Weiterentwicklung dieses
MaRnahmeinstruments, wie auch generell fiir die Bildungsarbeit
mit Arbeitslosen ersichtlich. [1]

In den nachfolgenden Ausfiihrungen soll der Frage nachgegan-
gen werden, welcher Personenkreis unter den Arbeitslosen an
derartigen Lehrgangen teilnimmt? Unter der Fragestellung, wie
wirkungsvoll sich der Besuch eines Lehrgangs auf die Vermitt-
lungsaussichten der Teilnehmer auswirkt, wurden erste Ergeb-
nisse der Teilnehmerzusammensetzung in diesem Mainahmetyp
durch das IAB vorgelegt. [2] Ein vorgenommener Vergleich
zwischen Arbeitslosenstruktur und Teilnehmerzusammensetzung
zeigte, daB langerfristige Arbeitslose und Hilfsarbeiter in den
Lehrgingen (iberdurchschnittlich vertreten waren. [3] Dieser
positive Befund darf aber nicht dariiber hinwegtiuschen, dal
die ,harten Kerngruppen’ mit hohen Arbeitsmarktrisiken
unter den Arbeitslosen (Frauen, Auslander, dltere Arbeitslose,
Personen mit Qualifikationsdefiziten usw.) in allen AFG-
geférderten Bildungsmanahmen weiterhin unterrepréasentiert
sind [4], zumal die Eintritte in 41 a-Lehrginge nur etwa ein
Niveau von 10 Prozent an den Gesamteintritten in Bildungs-
maBnahmen erreichen.

2 Methode der Untersuchung

Die Datenbasis fiir die folgende Analyse wurde mittels einer
schriftlichen Befragung von Lehrgangsteilnehmern erhoben.
Dariiber hinaus wurden zur Arrondierung der Fragestellungen
Expertengesprache mit Vertretern der an der Durchfiihrung der
Lehrgdnge beteiligten Arbeitsamter und Weiterbildungseinrich-
tungen gefiihrt.

*) Die Untersuchung wurde im Rahmen eines Forschungsprojektes im
Lehrgebiet Berufliche Weiterbildung an der Fernuniversitdt Hagen
durchgefiihrt. Die Ergebnisse sind veréffentlicht in: Dobischat, R./
Wassmann, H.: Berufliche Weiterbildung, Arbeitsmarkt und Region,
Frankfurt/Main, Bern, New York 1985.

O Durchgefilhrt wurde die Untersuchung in sechs ausgewéhliten
Arbeitsamtsbezirken. Der Untersuchungszeitraum betrug
sechs Monate.

O Insgesamt 38 Lehrginge wurden erfaBt, wobei 80 Prozent
aller MaBnahmen in die Untersuchung Eingang fanden.

O Die Interviews fanden in der letzten Lehrgangswoche in
Abstimmung mit den durchfiihrenden Weiterbildungseinrich-
tungen wiahrend unterrichtsfreier Zeiten statt. Die daten-
schutzrechtlichen Bestimmungen wurden voll beriicksichtigt.

O Angelegt war die Untersuchung als Lehrgangsbefragung; so
sollten alle zum Befragungszeitpunkt anwesenden Teilnehmer
in die Untersuchung einbezogen werden.

O Insgesamt 405 Fille wurden ausgewertet. Erfalt wurden
lediglich diejenigen, die die MaBnahme reguldr beendeten.
Bezogen auf die Gesamtzahl der Eintritte im Untersuchungs-
zeitraum konnten 78 Prozent aller Teilnehmer befragt wer-
den. )

Das eingesetzte Erhebungsinstrument umfalte weitgehend

standardisierte Fragen, die Informationen iiber folgende Aspekte

liefern soliten:

1) Daten zur schulischen und beruflichen Qualifikation,

2) Daten zum beruflichen Werdegang,

3} Angaben zur Weiterbildungsteilnahme und zur Weiterbil-
dungsbereitschaft, 5

4) Einschidtzungen zum Lehrgang aus der Sicht der Teilnehmer.
Trotz einiger Einschrankungen bei den Ergebnissen beziiglich
reprasentativer Aussagen zum urspriinglichen Teilnehmerkreis
in den Lehrgingen, die sich aus der Wahl des Befragungszeit-
punktes ergeben [5], tragen die gewonnenen Befunde exempla-
rischen Charakter. Sie ermdglichen einen tiefergehenden Ein-
blick in die Teilnehmerstruktur und vermittein erste Anhalts-
punkte iliber die Auswahlpraxis der beteiligten Arbeitsdémter,
Wenngleich aus methodischen Griinden ein unmittelbarer Ver-
gleich zu den Untersuchungsergebnissen des |AB nicht méglich
ist, so sollen doch ausgewéhite Befunde dieser Untersuchung in
die folgenden Ergebnisinterpretationen miteingehen.

3 Aspekte der Teilnehmerstruktur

Jeder fiinfte, urspriinglich in eine MaBnahme eingetretene Teil-
nehmer war im Verlauf des Lehrgangs vorzeitig ausgeschieden.
Hofbauer/Dadzio prasentieren eine Abbrecherquote von
16 Prozent [6], die damit deutlich unter der Abbrecherquote fiir
alle AFG-BildungsmaRnahmen liegt (23%). [7]



