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Vorwort

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

ich freue mich lhnen, die Broschire der KOWA vorzustellen, die sich an-
schaulich und praxisbasiert mit einer wichtigen Aufgabe der Arbeitspolitik
beschaftigt. Es geht um MaBnahmen fir altere Arbeitskréafte.

Ilhr Anteil an allen Arbeitskréften wird aufgrund der demographischen
Entwicklung in den néchsten Jahren stark steigen. Im Jahr 2020 wird fast
jede dritte Erwerbsperson in Brandenburg édlter als 55 Jahre sein. Zwar ist
ein deutlicher Anstieg ihrer Beschaftigungsquote in den letzten Jahren

zu verzeichnen, aber gleichzeitig profitieren Personen ab 50 Jahren vom
Aufschwung am Arbeitsmarkt nur unterdurchschnittlich. Obwohl sie gut
qualifiziert sind, — 81 Prozent von ihnen haben eine abgeschlossene
Be-rufsausbildung oder einen akademischen Abschluss, finden sie nur
schwer wieder eine neue Beschéftigung. Und dies zudem vor dem Hinter-
grund, dass die Menschen bei besserer Gesundheit deutlich langer leben
als friher.

Trotz einer insgesamt sehr fortgeschrittenen Debatte zum demographischen
Wandel sowie eines zunehmenden Bedarfs an Fachkré&ften greifen Unterneh-
men bei der Rekrutierung neuer Beschaftigter nachwievor eher auf jingere
Mitbewerber/-innen zuriick.

Eine Antwort der Arbeitspolitik des Landes Brandenburg ist die INNOPUNKT-
Initiative »Altere — Erfahrung trifft Herausforderung«, die mit ESF- und
Landesmitteln geférdert wird. Den gut qualifizierten arbeitslosen Fachkréaften
ab 50 wird hier mit der »Kreativen Projektarbeit« eine neuartige Qualifizierung
geboten, um ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. KOWA hat
sich ihr in Frankfurt/Oder und Cottbus gewidmet, die Akademie 2. Lebens-
hélfte in Eberswalde und die UP Transfer Gesellschaft an der Universitat
Potsdam.

Die Fachkrafte arbeiten an betrieblichen Problemen aus der Praxis in
Kooperation mit Unternehmen und Hochschulen. Diese Qualifizierung hat
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einen hohen Praxisbezug und gibt den Teilnehmenden einen groBen Freiraum,
um sich in neue Fragestellungen einzuarbeiten.

Bestatigung erhélt dieser Ansatz durch jlingste wissenschaftliche Untersu-
chungen bezogen auf altere Beschéftigte: Sie bevorzugen auf ihre Arbeits-
umgebung zugeschnittene Weiterbildungsformen, tber die sich neues
Wissen schnell in die Praxis umsetzen lasst. Training-on-the-job und selbst
organisiertes Lernen sind Lernformen, die bei ihnen deutlich effektiver sind
als bei Jungeren. * Dieser Ansatz ist bei der »Kreativen Projektarbeit« mit
alteren arbeitslosen Fachkréften erfolgreich erprobt worden.

KOWA stellt in der Broschire sehr anschaulich dar, wie die »Kreative
Projektarbeit« umgesetzt wurde. Ich wiinsche daher, dass diese Broschure
viel Beachtung findet und zur Nachahmung anregt.

Ursula Klingmuiller
Referatsleiterin im Ministerium flr Arbeit, Soziales, Frauen und Familie
des Landes Brandenburg
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0. Einleitung

Der demografische Wandel, die zunehmende Abwanderung und der daraus
resultierende steigende Fachkraftebedarf in Brandenburg (und bundesweit)
verlangt nach einer stérkeren Einbindung alterer Erwerbspersonen in den Ar-
beitsmarkt. Es lassen sich jedoch zwei markante Problemlagen identifizieren:

- »Altere haben nach wie vor schlechte Einstellungschancen.

- Fir die Gruppe der alteren Beschéftigten kann eine weit
unterdurchschnittliche Weiterbildung und Beteiligung am
innerbetrieblichen Wandel festgestellt werden.«

Das Ministerium flr Arbeit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Bran-
denburg reagierte auf diese gesellschaftlichen Herausforderungen und rief
2008 die Initiative »Altere — Erfahrung trifft Herausforderung« ins Leben, die
mit Mitteln des Européischen Sozialfonds und des Landes Brandenburg
finanziert wurde. Die Initiative hatte das Ziel, die Beschéaftigungschancen

alterer Erwerbspersonen zu verbessern. Dabei wurden zwei Teilziele verfolgt:

- »Erhéhung der Beschéftigungsféhigkeit und damit die
Verbesserung der Einstellungschancen fir &ltere Erwerbslose,
indem die Lernfahigkeit, Lernbereitschaft und innovativen
Potenziale Alterer durch Entwicklung verbessert werden.

- Verbesserung der beruflichen Entwicklungsméglichkeiten
flr Altere in Betrieben durch die Einfiihrung einer Personal-
entwicklungskonzeption.«

Die Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt (KOWA) an der Europa-
Universitat Viadrina und der Brandenburgischen Technischen Universitat
Cottbus setzte innerhalb der Initiative das Projekt »erfahren — kreativ — team-
orientiert«, zur Erreichung des erstgenannten Teilziels, um. Mittels Kreativer
Projektarbeit, gekoppelt mit wissenschaftlicher Weiterbildung und Individual-
coachings, wurde eine Einbindung &lterer, erwerbsloser Fachkrafte tber 50
Jahre in regionale Unternehmen erzielt und die Lernfahigkeit und -bereit-
schaft der Teilnehmenden erhéht. Uber die gezielte Qualifizierung wurden
die Chancen fiur einen Wiedereinstieg in den ersten Arbeitsmarkt verbessert.
Die Projektaktivitaten erstreckten sich dabei Uber die Stadte Frankfurt (Oder)
und Cottbus sowie Uiber die Landkreise Oder-Spree, Markisch-Oderland und
Spree-NeiBe. Das vorliegende Arbeitspapier stellt zunédchst die Ausgangs-
situation dar und beschreibt darauf aufbauend den Projektansatz und das
Vorgehen der Kooperationsstelle sowie die Projektergebnisse nach zweiein-
halbjahriger Laufzeit.
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1. Arbeitslosigkeit und Weiterbildungs-
beteiligung Alterer in Zeiten des drohenden
Fachkraftemangels

Der demografische Wandel bedeutet ein Ansteigen des Anteils &lterer Men-
schen und einen Rickgang des Anteils jingerer Menschen im Verhéltnis
zur Gesamtbevdlkerung. Mittel- und langfristig fuhrt diese Entwicklung, in
Abhéngigkeit von der H6he der Zuwanderung, zu einem kleiner werdenden
Potential an Erwerbstatigen. Der bereits eingesetzte Rickgang der nachfra-
genden Schulabgénger nach Ausbildungsplatzen, der besonders in
Ostdeutschland zu verzeichnen ist, kiindigt einen Mangel an Fachkréften
an (vgl.: IG Metall/ver.di, 2009).

Daneben entwickelte sich die Industriegesellschaft in den vergangenen
Jahren zu einer Wissensgesellschaft. Wissensintensive (Dienstleistungs-)
Téatigkeiten nahmen kontinuierlich zu und bestehende Tatigkeiten wurden
wissensintensiver. Wissen wurde somit zu einem entscheidenden Produkti-
onsfaktor. Gerade an Hochqualifizierte und Fachkrafte werden zunehmend
speziellere und héhere Anforderungen gestellt (vgl. Bullinger et al., 2003). In
einer immer schnelllebigeren Gesellschaft unterliegt Wissen jedoch zuneh-
mend einer steigenden Verédnderungsgeschwindigkeit und einer sinkenden
Halbwertzeit. Daher ist es besonders wichtig die richtigen Fachqualifikatio-
nen zu erwerben und die Kompetenz des »Selbstmanagements« zu steigern.
Das Thema »Lebenslanges Lernen« gewinnt zunehmend an Beachtung.

Doch obwohl die Beschéftigungsquote von Erwerbspersonen tber 50 Jahre
in Deutschland steigt und aufgrund der Entwicklungen noch weiter steigen
muss, ist ihre Beschéftigungssituation nach wie vor schlechter als die an-
derer Altersgruppen. Altere Erwerbspersonen sind in Deutschland deutlich
schlechter in den Arbeitsmarkt integriert als jliingere. In den Bezirken der

Agenturen fir Arbeit Frankfurt (Oder) und Cottbus zeigt sich dieser Trend
besonders deutlich. Die erwerbslosen Alteren stellten vor Projektbeginn rund
ein Drittel aller Erwerbslosen und sind damit im Vergleich zu anderen Alters-
gruppen deutlich Uberreprasentiert. Bei der Arbeitsagentur in Frankfurt (Oder)
waren im Juli 2008 8.948 Personen Uber 50 Jahre arbeitslos gemeldet, was
einer Quote von 29,4 % entspricht. Im Agenturbezirk Cottbus waren es sogar
32,7 % der Uber 50-jahrigen (13.873 Personen), die ohne Beschéftigung
waren (Angaben durch die Arbeitsagenturen Cottbus und Frankfurt (Oder)).

Weiterbildungsbeteiligung Alterer

Auch die Beteiligung Alterer an beruflicher Weiterbildung fallt im
Vergleich zu anderen Altersgruppen eher gering aus, wie die folgende Grafik
zeigt.

35 36 36

30 5 31 31
25
24
20
15 18 17

10

1991 1994 1997 2000 2003 2007

. 19 bis 34 35 bis 49 D 50 bis 64  Quelle: Berichtsystem Weiterbildung (BSW), eigene Darstellung



erfahren - kreativ - teamorientiert

Altere (Personen zwischen 50 und 64 Jahren) hatten seit Beginn der Daten-
erhebung 1991 bis 2007 immer die geringste Teilnahmequote an beruflicher
Weiterbildung.

Altere Beschaftigte stehen bei Personalverantwortlichen haufig in dem

Ruf, weniger lernmotiviert und lernfahig zu sein als jingere. Dabei kann die
geistige Leistungsfahigkeit bis ins hohe Alter erhalten bleiben. Doch auch die
Beschaftigten mussen offen fur lebenslanges Lernen sein und die Angebote
zur fachlichen und Uberfachlichen Qualifizierung nutzen (vgl. Bundesanstalt
far Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 2008).

Neben dem Alter hat die UnternehmensgroBe Einfluss auf die Teilnahme an be-
ruflicher Weiterbildung. Laut Bundesinstitut fir Berufsbildung (2008) beteiligen
sich vor allem kleine und mittelstédndische Unternehmen, trotz der steigen-
den Qualifikationsanforderungen, nur unterdurchschnittlich an betrieblicher
Weiterbildung. Die Brandenburger Wirtschaft zeichnet sich jedoch vor allem
durch kleine — und mittelstdndische Unternehmen aus. In der Stadt Cottbus
liegt zum Beispiel der Anteil von Unternehmen mit bis zu 19 Beschéftigen

bei 21,5 % und der Anteil an Unternehmen von 20 bis 99 Beschaftigte bei
22,7 %.

Eine wichtige Determinante fir das Weiterbildungsverhalten von Erwerbs-
personen ist ihr Bildungshintergrund. Hochqualifizierte nehmen tendenziell
haufiger an Weiterbildungen teil als Personen ohne Ausbildung bzw.
Geringqualifizierte.

70
60
50
40
30

20 \/—/\’/—
10

1979 1982 1985 1988 1991 1994 1997 2000 2003 2007

------- Hochschulabschluss -~ Meister-/Fachschule — Lehre/Berufsschule — keine Ausbildung

Bei der Zielgruppe arbeitslose Akademiker/innen und Fachkréafte Uber 50
Jahre kumulieren mehrere Faktoren, die Auswirkungen auf die Lernmotivation
bzw. das Lernverhalten haben. Da es sich vorwiegend um Hochqualifizierte
handelt liegt eine grundsatzliche Bildungsaffinitat vor. Durch den Status der
Arbeitslosigkeit haben die betroffenen Personen hdufig bereits Zugang zu
auBerbetrieblichen Weiterbildungsangeboten durch die Arbeitsagenturen

und Jobcenter. Doch WeiterbildungsmaBnahmen, die nicht den gewtlinschten
Erfolg, also eine neue Anstellung, erzielen, wirken auf die Betroffenen eher
demotivierend. Zudem gibt es nur wenig zielgruppenspezifische Angebote fir
arbeitslose Akademiker/innen und Fachkréfte Gber 50 Jahre. So kommt es
nicht selten vor, dass beispielsweise eine 50-Jahrige Ingenieurin gemeinsam
mit einem 18-Jahrigen Schulabbrecher ein Bewerbungstraining durchlauft.
Bei den vorhandenen zielgruppenspezifischen Angeboten fehlt dagegen
meist die Einbindung in die Arbeitsrealitdt und Weiterbildungen werden von
der Zielgruppe oft als »BeschaftigungsmaBnahmen« wahrgenommen.

Neben dem Alter hat die UnternehmensgréBe Einfluss auf die Teilnahme

an beruflicher Weiterbildung. Laut Bundesinstitut fir Berufsbildung (2008)
beteiligen sich vor allem kleine und mittelstdndische Unternehmen, trotz
der steigenden Qualifikationsanforderungen, nur unterdurchschnittlich an
betrieblicher Weiterbildung. Die Brandenburger Wirtschaft zeichnet sich
jedoch vor allem durch kleine — und mittelstdndische Unternehmen aus. In
der Stadt Cottbus liegt zum Beispiel der Anteil von Unternehmen mit bis zu
19 Beschéftigen bei 21,5% und der Anteil an Unternehmen von 20 bis 99
Beschaftigte bei 22,7%
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2. Projektansatz

In dem Projekt »erfahren — kreativ — teamorientiert« wurden erfahrungsorien-
tierte und altersgerechte Lernarrangements, in Form von Kreativen Projekt-
teams, unter Einbeziehung der Universitéten in Frankfurt (Oder) und Cottbus
entwickelt und erprobt. Die kreativen Projektteams arbeiteten direkt in
regionalen Betrieben (kleine und mittelstdndische Unternehmen) und somit
Seite an Seite mit den dortigen Beschéftigten. Sowohl die Teilnehmenden als
auch die betrieblichen Mitarbeiter/innen profitierten von den Erfahrungen und
unterschiedlichen Blickwinkeln der anderen.

Fir die erwerbslosen Fachkrafte bot sich durch Kreative Projektarbeit die
Chance einer zielgerichteten Qualifizierung und die Méglichkeit sich regio-
nalen Unternehmen im Arbeitsprozess zu présentieren sowie Einblicke in
aktuelle betriebliche Fragestellungen zu erhalten.

Kleine und mittelstdndische Unternehmen erhielten durch Kreative Projekt-
arbeit die Moglichkeit, durch erfahrene, kreative und beruflich kompetente
Projektgruppen, gute Ideen fir neue Produkte, Dienstleistungen oder
Geschaftsbereiche (weiter-) entwickeln und umsetzen zu lassen. Darliber
hinaus bekamen die teilnehmenden Betriebe die Chance, kompetente Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter aus den Projektteams heraus fir ihr Unternehmen
zu gewinnen. Da die Projektteams direkt in Betrieben arbeiteten und somit
zeitweilig auch in Betriebsablédufe eingebunden wurden, konnten sich Unter-
nehmer/innen ein direktes Bild von der Kreativitdt und dem Engagement der
Teilnehmenden machen. Die Geschéftsfihrungen der kleinen und mittelstén-
dischen Unternehmen wurden durch die Qualifizierungen der Projektteams
zudem mit dem Thema »Lebenslanges Lernen« konfrontiert und erlebten
anhand guter Beispiele die Lernbereitschaft und Lernfahigkeit von Alteren.

10

Bei der Entwicklung neuer Weiterbildungskonzepte fiir Altere ist es daher
wichtig, die individuellen Voraussetzungen der Lernenden zu beriicksichtigen.
Vier Aspekte standen bei der Vermittlung von Kompetenzen, im Kontext
Kreativer Projektarbeit, im Mittelpunkt.

1. Angste abbauen und motivieren

Gerade wenn eine langere Zeit nicht gelernt wurde, kénnen Angste vorm
Lernen entstehen. Bei Arbeitslosen kénnen psychische Beeintrachtigungen,
besonders nach langerer Arbeitslosigkeit, hinzukommen, wie Depressivitat,
Hoffnungslosigkeit, Hilflosigkeit sowie ein verringertes Selbstwertgefihl.
Die Lehrenden mussen sich auf die spezielle Zielgruppe einstellen und sie
bei auftretenden Unsicherheiten unterstitzen und motivieren. Indem die
Teilnehmenden das Lerntempo selbst bestimmen, werden Frustration und
Uberforderung vermieden. Durch das Lernen in einer Gruppe mit Menschen
der gleichen Altersgruppe und &hnlichen Lebenssituationen lassen sich
etwaige Hemmschwellen abbauen. Innerhalb der Kreativen Projektarbeit
bestand eine zuséatzliche Motivation durch die Aussicht auf einen Arbeitsplatz
bei den beteiligten Unternehmen.

2. Ankniipfung an Bekanntem

Neues Wissen sollte an vorhandenem Wissen und Féhigkeiten ankniipfen.
Im Verlauf eines Lebens werden eine Reihe unterschiedlicher Erfahrungen
und Wissen zu vielféltigen Themen und Lebensbereichen gesammelt. Die
Dozent/innen erhielten vor der Qualifizierung Informationen zur Biografie der
Teilnehmenden, sowie die zu bearbeitenden Projektaufgaben. So konnten sie

11
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sich individuell auf die Teilnehmenden einstellen und die Lerninhalte an den
bisherigen Erfahrungs- und Wissensbestanden ausrichten.

3. Kontextgebundenheit

Je zusammenhangloser das zu erwerbende Wissen einem Lernenden erscheint,
desto schwerer kann die Aneignung (oder das Lernen) fallen. Aus diesem
Grund waren die Lerninhalte zweckbestimmt und anwendungsbezogen. Die
Weiterbildungen erfolgten in Anlehnung an die zu bearbeitenden Projektauf-
gaben. Das Erlernte konnten somit direkt genutzt und angewendet werden.

4. Aktive Lehrmethoden in Kleingruppen

Die Weiterbildung erfolgte interaktiv. Der klassische »Frontalunterricht«
wurde ganzlich gemieden. Stattdessen wurden Diskussionen in der Gruppe
angeregt und begleitet. Die Lehrenden gingen spontan auf Fragen der Teil-
nehmenden ein und unterstitzten sie bei der selbststandigen Erarbeitung
von Ldsungen. Durch die kleinen Arbeitsgruppen, von nicht mehr als flinf
Personen, war es moglich individuell auf jede/n Teilnehmer/in einzugehen.

Sowohl die Teilnehmenden als auch die beteiligten Betriebe nahmen freiwillig
an dem Projekt teil. Den Teilnehmenden war es mdglich, bei Aufnahme einer
Beschaftigung oder aus anderen Griinden, jederzeit die Teilnahme am Projekt
zu beenden. Zudem konnten sie selbst entscheiden, ob sie an einer Projekt-
aufgabe mitarbeiten wollten oder nicht. Das Ablehnen einer Projektaufgabe
oder eines Qualifizierungsangebotes flhrte zu keinerlei Sanktionen fir die
Teilnehmenden. Dieses Prinzip der Freiwilligkeit war ein wichtiges Projekt-
Element fir viele altere Erwerbslose.

12

Das Projekt basierte zudem auf einem sehr individualisierten Ansatz. Es gab
keine zyklischen Durchfiihrungsphasen, wie es in &hnlichen Projekten haufig
der Fall ist. Dies hatte den Vorteil, dass man die Durchflhrung Kreativer
Projektarbeit gezielt auf die Betriebsablaufe der beteiligten Unternehmen
abstimmen konnte. Zudem wurde auf die Qualifikationen der Teilnehmenden
reagiert und Unternehmen in entsprechenden Branchen angesprochen. So
konnten die Teilnehmenden ihren Qualifikationen entsprechend eingesetzt
werden. Durch den hohen Individualisierungsgrad und die freiwillige Teil-
nahme ergaben sich jedoch auch einige Umsetzungsschwierigkeiten, wenn
beispielsweise Teilnehmer/innen vor oder wahrend der Projektlaufzeit eine
Beschaftigung aufnahmen oder die mitwirkenden Personen in Unternehmen
verhindert waren. Auch die wirtschaftliche Situation der beteiligten Betriebe
nahm Einfluss auf die Projektumsetzung.

13
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3. Projektumsetzung

Fir die Projektumsetzung war zunéachst die Akquise von Teilnehmenden
und Unternehmen notwendig. AnschlieBend wurden Kreative Projektteams
zusammengestellt.

Die Akquise der Teilnehmer/innen erfolgt auf verschiedenen Wegen. Die
Agenturen flr Arbeit, die Jobcenter sowie die Eigenbetriebe — Grundsiche-
rung fur Arbeitssuchende waren unverzichtbare Partner bei der Akquise von
Teilnehmer/innen. Die Berater/innen informierten Ihre Kundinnen und Kunden
Uber das Projekt. Zudem wurden in Zusammenarbeit mit den zusténdigen
Arbeitsagenturen und Jobcentern Informationsveranstaltungen durchgefiihrt.

Darliber hinaus wurde Uber gewerkschaftliche Arbeitsloseninitiativen auf

das Vorhaben hingewiesen und aus diesem Kreis der zivilgesellschaftlich

engagierten Teilnehmer/innen fiir das Projekt geworben. Auch auf der Job-
und Karrieremesse in Frankfurt (Oder) wurde das Projekt vorgestellt.

Mit Anzeigen und Artikeln in regionalen Zeitungen wurden ebenfalls poten-
zielle Teilnehmende angesprochen. Dies hatte den Vorteil, auch diejenigen
Erwerbslosen zu erreichen, die nicht bei den Arbeitsagenturen und Job-
centern erfasst waren.

Uber die Projekthomepage (www.aeltere.kowa-ffo.de) erhielten Interessierte
ausfuhrliche Informationen Uber das Projekt. Durch das Darstellen von Bei-
spielen Kreativer Projektarbeit konnten sich Teilnehmende sowie Betriebe ein
klares Bild von der Vorgehensweise machen. Zu Beginn der Projektaktivitaten
waren die angesprochenen Erwerbslosen oft skeptisch, ob eine Umsetzung
realisierbar sei. Nachdem konkrete Firmen und Projektaufgaben beschrieben
werden konnten, stieg das Zutrauen in die Umsetzung des Projektes.

War das Interesse an einer Teilnahme geweckt, konnten sich die erwerbslo-
sen Fachkréafte Uber 50 Jahre bei KOWA um die Aufnahme in einen

14

Kooperationsstelle

Wissenschaft und Arbeit:

Teilnehmer/innenpool bewerben. Die KOWA-
Mitarbeiter/innen flhrten individuelle
Aufnahmegesprache, in denen die bereits
vorhandenen Qualifikationen der Teilneh-
menden sowie deren Qualifizierungsbedarf
ermittelt wurden. Mit den Aufnahmegespra-
chen wurde eine erste Vertrauensebene
geschaffen. Haufig boten sie den Teil-
nehmenden Raum, ihre Situation und die
daraus resultierenden Problemlagen einmal
ausfuhrlich darzulegen.

Wahrend des gesamten Projektzeitraums wurden kleine und mittelsténdische
Unternehmen der Region angesprochen. Hierbei wurden die vorhandenen
Kontakte zu Betriebs- und Personalrdten sowie die Strukturen des Partners,
der Technologietransferstelle an der BTU, genutzt. Auch die Zusammenarbeit
mit Sozialpartnern wie dem DGB, ver.di, IG Metall, wirtschaftsnahen Einrich-
tungen wie mit der Industrie- und Handelskammer, dem Regionalverband
Cottbus und Spree-NeiBe des BVMW (Bundesverband flir mittelstdndische
Wirtschaft) sowie dem Transferzentrum Ostbrandenburg an der Europa-
Universitat Viadrina erwies sich bei der Unternehmensansprache als hilfreich.
Nach der ersten Kontaktaufnahme wurden die Unternehmen in einem per-
sonlichen Gespréach ausfihrlich Uber die Mdglichkeiten des Projekts informiert.
Um Enttduschungen und Missversténdnissen vorzubeugen, war ein offener
Umgang miteinander unverzichtbar. Gemeinsam entwickelte man konkrete
Projektaufgaben und verstandigte sich Uber Qualifizierungsmoglichkeiten des
Projektteams.

Im Gesprach wurden die Unternehmen zudem daflr sensibilisiert, den Einsatz

von &lteren Fachkraften im Unternehmen zu férdern um die Potenziale der
Arbeitskréfte ab 50 Jahre, auch bei der Entwicklung von Innovationen, zu nutzen.

15
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3.3 Kreative Projektarbeit

Die Projektteams wurden ausschlieBlich in innovativen Aufgabenbereichen
eingesetzt, die nicht zum Kerngeschéaft des Unternehmens gehdrten. Sie
beschéftigten sich mit Themen, die geeignet waren, einen zusétzlichen
Arbeitsplatz zu schaffen bzw. ein neues Geschéftsfeld zu etablieren und mit
dem Stammpersonal im Alltagsgeschéft nicht bearbeitet werden konnten.
Kreative Projektteams ersetzten somit keine bestehenden Arbeitsplatze. Sie
dienten dem Erwerb weiterfihrender beruflicher Kenntnisse, Fertigkeiten und
Erfahrungen. Das Lernen stand hierbei im Vordergrund.

Wahrend der Projekttatigkeit stellten die teiinehmenden Unternehmen den
Projektteams neben einer Ansprechperson, einen Platz (Raum) zum Arbeiten
und entsprechende Arbeitsmaterialien zur Verfligung. Des Weiteren bestand
ein kontinuierlicher Austausch zwischen Teilnehmenden, Unternehmen,
Weiterbildungseinrichtungen und KOWA.

Zusammenstellung des Projektteams

Nachdem ein Unternehmen, in Abstimmung mit der Kooperationsstelle
Wissenschaft und Arbeitswelt, eine konkrete Projektaufgabe formuliert
hatte, erhielten die Teilnehmer/innen die Mdglichkeit, sich auf diese Auf-
gabe zu bewerben. Dies verlangte Eigeninitiative der Teilnehmenden. Die
Bewerbungsunterlagen umfassten ein Motivationsschreiben sowie einen
aktualisierten Lebenslauf. Nach der Vorauswahl wurden gemeinsam mit den
Unternehmen Bewerbungsgesprache geflhrt und kreative Teams mit zwei
bis funf Teilnehmenden zusammengestellt. Auch hier wurden die Teilneh-
menden in eine reale Situation des Bewerbungsprozesses versetzt. Dies bot
den Bewerbenden zum einen die Mdglichkeit das Bewerbungsgesprach zu
trainieren. Zum anderen erhielten die KOWA-Mitarbeiter/innen Einblick in der
Bewerbungspraxis der Teilnehmenden und konnten Hinweise geben, oder
ggf. ein Bewerbungstraining organisieren. Die Teilnehmenden, die nicht fur
das Kreative Projektteam ausgewéahlt wurden, erhielten die Mdglichkeit sich
erneut auf eine andere Aufgabe zu bewerben.
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Erstellung eines Qualifizierungsplanes

Vor dem Projektstart wurden die Qualifikationsanforderungen der Unterneh-
men erfasst. Unternehmen schatzten die bendtigten Kompetenzen zur Bear-
beitung der Projektaufgabe in Niveaustufen (in Anlehnung an den Vorschlag
des DGB zum Deutschen Qualifikationsrahmen) ein. Im Anschluss wurde eine
entsprechende Selbsteinschatzung zu den benétigten Kompetenzen von den
Teilnehmenden vorgenommen. Aus dem Abgleich der Anforderungen des
Betriebs und der Selbsteinschatzung der Teilnehmenden wurde ein Qualifizie-
rungsplan erstellt. Wenn das Niveau der bendétigten Kompetenzen der Teil-
nehmenden nicht den Anforderungen des Unternehmens entsprach wurden
entsprechende QualifizierungsmaBnahmen organisiert.
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Projektstart

Die Projektlaufzeit eines Kreativen Projektteams betrug zwei bis drei Mo-
nate und startete mit der Projekterdffnung, bei der alle beteiligten Partner
anwesend waren. Bei der Er6ffnung wurde ein Drei-Parteien-Vertrag unter-
schrieben, der fir jedes Projektteam aufgesetzt wurde. Teilnehmer/innen,
Unternehmen und Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt, als
Projekttrager verstandigten sich in diesem Vertrag auf festgelegte Arbeits-
zeiten, Aufwandsentschédigungen und vieles mehr. Der Vertrag erwies sich
im Projektverlauf als wirksames Instrument, um eine geregelte Arbeitsebene
zu schaffen.

Projektverlauf

Damit Arbeitslosengeld-Bezlige von Arbeitsagenturen und Jobcentern nicht
berthrt wurden, betrug die wéchentliche Arbeitszeit im Betrieb nicht mehr als
14,9 Stunden pro Woche. Aus diesem Grund entstand ein Wechsel zwischen
den Prasenzphasen im Betrieb, Qualifizierungen und eigensténdiger Arbeit.
Die Diskussionsrunden, in denen die Teilnehmer/innen ihren Arbeitsstand
austauschten und die weitere Arbeit je nach Beruf und Qualifikation auf-
teilten, waren ein wichtiger Bestandteil der Projektarbeit. Hierbei wurden
auch Soft Skills wie Team- und Konfliktfédhigkeit trainiert. Die ersten drei

bis vier Wochen der Projektarbeit dienten dazu, sich in die Thematiken der
Projektaufgabe einzuarbeiten und eine umfangreiche Recherche zu einzelnen
Themenschwerpunkten durchzuftihren. AnschlieBend wurden die Ergebnisse
ausgewertet und diskutiert. An dieser Stelle konnte es, je nach Erkenntnis-
stand, zu einer Anpassung und weiteren Spezifizierung der Projektaufgabe,
in Abstimmung mit dem Unternehmen, kommen. Im letzten Abschnitt der
Projektarbeit wurde intensiv an der Fertigstellung der Ergebnisse gearbeitet,
die in einer Prasentation vor der Geschéftsfuhrung der beteiligten Unterneh-
men sowie dem Projekttrager vorgestellt wurden.
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Projektbegleitende Qualifizierung

Wahrend der Kreativen Projektarbeit im Unternehmen erhielten die Teilneh-
menden wissenschaftliche Unterstliitzung und passgenaue Qualifizierungen,
organisiert durch die Zentralstelle fir Weiterbildung (ZfW) an der BTU
Cottbus und das Internationalen Wissenschafts- und Begegnungszentrums
(IWBZ) an der Europa-Universitat Viadrina. Die Qualifizierungen wurden
inhaltlich individuell und zielgerichtet auf die Losung der Aufgabe zugeschnit-
ten. Die Lehrstihle der Universitdten wurden, wenn inhaltlich méglich, in die
Kreative Projektarbeit einbezogen. Mitarbeiter/innen, Lehrbeauftragte und
Lehrstuhlleiter/innen vermittelten den Projektteilnehmenden ihr Know-How
und trugen auf diese Weise zu einem Wissenstransfer in die beteiligten
Unternehmen bei. Die Wissensvermittlung fand hierbei im Dialog und haufig
gegenseitig statt. Da die Projektteiinehmenden umfassende Kenntnisse und
Berufserfahrungen mitbrachten, partizipierten auch die Lehrenden von der
Qualifizierung. Lehrstihle erhielten ebenfalls Einblicke in aktuelle Fragestel-
lungen regionaler Unternehmen.

Ein weiteres Angebot des Projektes »erfahren — kreativ — teamorientiert«
waren Individualberatungen und Coachings, die bereits vor der Kreativen
Projektarbeit sowie danach eingesetzt werden konnten. Durch die Individual-
beratung und das Coaching hatten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die
Maoglichkeit, sich in berufsspezifischen Fachthemen, wie z.B. dem Buchhal-
tungsprogramm DATEV weiterzubilden sowie Soft Skills zu trainieren. Hierbei
wurde auf die individuellen Wiinsche und Bedarfe der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer eingegangen. Um die Beschaftigungsféhigkeit langfristig zu erhal-
ten wurden Coachings zum Thema »Gesundheitsférderung« oder »Mentales
Aktivierungstraining« angeboten. Diese Angebote dienten zum einen dazu,
den Teilnehmenden bereits vor der Mitarbeit in einem kreativen Projektteam
fachliche und soziale Kompetenzen zu vermitteln. Zum anderen dienten Sie
im Anschluss an die Kreative Projektarbeit dazu, die erworbenen Kompeten-
zen auszubauen und die gesammelten Erfahrungen und gewonnen Kompe-
tenzen ansprechend zu prasentieren. Entschied sich ein/e Teilnehmer/in nach
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der Kreativen Projektarbeit fiir die Aufnahme einer selbststandigen Tatigkeit,
wurde er/sie von Expert/innen zu diesem Thema beraten und unterstitzt, um
somit einen erfolgreichen Start in die Selbststéndigkeit zu ermdglichen.

3.5 Beispiel Kreativer Projektarbeit

Mit dem Vollzug der deutschen Einheit entstand im Zuge der Privatisierung
der Wirtschaft ein tiefgreifender Strukturwandel in der Region. Nach Aufl6-
sung der Volkseigenen Betriebe (VEB), speziell dem Halbleiterwerk Frankfurt
(Oder) und dem Textilkombinat Cottbus wurden mehrere tausend Beschéftig-
te arbeitslos. Wahrend die Mikroelektronik auch heute noch zu den Branchen
gehort, die sich weiter in der Region entwickeln und Wachstumspotentiale fur
die Zukunft aufweisen, finden sich dagegen nur noch wenige Arbeitsplatze
innerhalb der Textilindustrie. Obwohl einige Cottbusser Teilnehmer/innen zu-
vor in der Textilindustrie beschéaftigt waren, lieBen sich keine Projektaufgaben
aus diesem Bereich umsetzen. In Stidbrandenburg pragt dafir auch heute
noch die Braunkohle- und Energiewirtschaft den Wirtschaftsraum.

Die Themen Kreativer Projektarbeit waren sehr vielféltig und stammten
vorwiegend aus wachstumsstarken Branchen. Viele der Projektaufgaben
stammten aus den Bereichen: Erneuerbare Energien, Mikroelektronik,
Unternehmensberatung sowie aus der Gesundheitswirtschaft und Bildung.
Folgend werden einige Beispiele Kreativer Projektarbeit vorgestellt. Alle
Projektbeschreibungen sind auf der Projekthomepage (www.aeltere.
kowa-ffo.de) zu finden.

Bereich: Bildung

Im Juni 2009 startete das erste Team des Projektes »erfahren — kreativ —
teamorientiert«. Drei arbeitslose Fachkréfte (ein Mann und zwei Frauen) aus
den Bereichen Elektronik, Ingenieur- und Maschinenbau widmeten sich der
Projektaufgabe des bbw Bildungszentrums in Frankfurt (Oder).
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Die Aufgabe bestand darin, das bbw bei der
Systematisierung vorhandener selbst entwi-
ckelter didaktischer Modelle im Fachbereich
»Mechatronik« zu unterstiitzen und auf der
Grundlage der vorhandenen Systeme Ausbil-
dungsunterlagen zu erarbeiten. Didaktische
Modelle werden als Ausbildungsgegenstand
verwendet und dienen dazu, Produktions-
ablaufe realitatsnah zu simulieren. Das bbw
entwickelt die verwendeten didaktischen Mo-
delle selbst, doch zur Inbetriebnahme bedarf
es ein Handbuch, das von den Projektteilneh-
menden erarbeitet wurde.

Waéhrend der Projektlaufzeit erhielt das Team
passgenaue Qualifizierungen durch das Inter-
nationale Wissenschafts- und Begegnungs-
zentrum der Europa-Universitat Viadrina.

Ein Teilnehmer konnte bereits vor Projektabschluss eine selbststédndige
Tatigkeit aufnehmen und befindet sich damit wieder auf dem ersten Arbeits-
markt. Die beiden anderen Teilnehmerinnen haben punktlich zum (Berufs-)
Schulanfang die Ausbildungsunterlagen fir das bbw fertig gestellt, sodass
diese gleich bei den neuen Auszubildenden eingesetzt werden konnten. Im
September 2009 fand die Abschlussprasentation des Projektteams statt. Das
Bildungszentrum war so begeistert von dem Ergebnis, dass eine Teilnehmerin
(57 Jahre) fest einstellt wurde.

Das achtzehnte und letzte Projektteam beschéftigte sich unter Anleitung der
Sylvo Pohl Unternehmensberatung aus Peitz mit der Entwicklung eines Grob-
konzeptes flr ein Kompaktstudium zur Rekrutierung von Fachkréaften fir den
Kupfererz-Bergbau. Vor dem Hintergrund des steigenden Fachkraftebedarfs
und dem sich in der Lausitz neu entwickelnden Kupfererz-Bergbau, ist die
Auseinandersetzung mit der spezifischen Weiterbildung in dieser Branche
erforderlich und zeitgeman.
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Um eine strukturierte und organisierte Arbeit an dieser umfangreichen Auf-
gabe zu erreichen, erhielt das Team neben Qualifizierungen zu den Themen
»effektive Internetrecherche« und »Présentationstechniken« auch ein zielge-
richtetes Seminar zum »Projektmanagementx.

Dies erleichterte neben dem Prozess der Teamfindung und Einarbeitung in
das sehr komplexe Thema, den Umgang mit der Fllle an erarbeiteten Infor-
mationen und die inhaltlich organisierte Arbeit an der Aufgabenstellung.

Ein wichtiger Schwerpunkt im Rahmen der Qualifizierung bildete das Se-
minar »Modularer Aufbau von Studienangeboten und deren Bewertung mit
Leistungspunkten«. Auf Grundlage der hier erlernten Kenntnisse wurde das
Team in die Lage versetzt, einen konkreten Aufbau des Studiengangs mit
Vorschlagen zu Pflicht- und Wahimodulen unter Beachtung der Zielgruppe
des Studiengangs, berufserfahrene dltere Fachkréafte, zu entwickeln. Die
Teilnehmenden untersuchten zudem moégliche Finanzierungsmdéglichkeiten
des Kompaktstudiums und entwickelte hierflir verschiedene Vorschléage.

Das vom Projektteam erarbeitete Konzept wird innerhalb der BTU in Zusam-
menarbeit mit dem Weiterbildungszentrum und der Sylvo Pohl Unterneh-
mensberatung weiterverfolgt. Gemeinsam wird nach Méglichkeiten gesucht,
das Projektteam in die Weiterentwicklung zu integrieren.

Bereich: Erneuerbare Energien

Die Gewinnung und Nutzung regenerativer Energien ist, besonders in Bran-
denburg ein hochaktuelles Thema. Aus diesem Grund arbeiteten mehrere
Projektteams an verschiedenen Aufgaben aus dem Bereich der Erneuerbaren
Energien, wie Photovoltaik und Energiegewinnung aus Biomasse.

Ein Team setzte sich gemeinsam mit dem Unternehmen C & S Connect
GmbH am Standort Cottbus mit dem Thema »Energiegewinnung aus
Biomasse auf bisher brachliegenden Flachen« auseinander. Das Thema
beinhaltete drei Themenschwerpunkte, fir die jeweils ein Projektteilnehmer
mit entsprechenden beruflichen Kenntnissen gewonnen werden konnte.
Das Team bestand aus einem Dipl.-Ing. Physik/Elektronische Bauteile,
einem Dipl.-Ing. Chemiefaserherstellung und einem Dipl. Agraringenieur.
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Ziel des Projektes war es, den Gesamtprozess und die entsprechenden Verfah-
ren zur Gewinnung von Biomasse aus der Bewirtschaftung brachliegender
Flachen zu konzeptionieren, darauf aufbauend ein umfassendes Umsetzungs-
konzept von der Bepflanzung entsprechend der brachliegenden Flachen tber
geeignete Landmaschinen zur Ernte bis zur Verarbeitung der Biomasse zu
flissigen und festen Energietragern sowie zur stofflichen Nutzung zu erarbeiten.

Im Verlauf der Projektarbeit konnten die Schwerpunkte konkretisiert und
vertieft werden. Es gelang Lehrstiuhle der BTU Cottbus fir die Qualifizierung
des Projektteams zu gewinnen. Die Lehrstuhlleiter fihrten selbst eine Schu-
lung der Projektteilnehmer durch. Hieraus entwickelte sich eine vertiefende
Zusammenarbeit mit den Lehrstiihlen Abfallwirtschaft, Qualitdtsmanagement
sowie Konstruktion und Fertigung.

Im Anschluss an das Projekt wurden in Zusammenarbeit mit diesen Lehrstiih-
len entsprechend den Aufgabeninhalten Vorarbeiten fir die Beantragung von
Fordermitteln geleistet, die eine weitere Entwicklung der Themenschwer-
punkte und eine wissenschaftliche Untersuchung und Erprobung erméglichen.

Wenn die Férdermittelantrage positiv beschieden werden, erhdlt mindestens
ein Projektteilnehmer eine Anstellung.

In Frankfurt (Oder) arbeitete ein weiteres Kreatives Projektteam bei der
Odersun AG, die Dunnschichtsolarzellen und -module, mit denen Strom aus
Sonnenlicht gewonnen werden kann, entwickelt und produziert. Innerhalb
des Unternehmens werden regelmaBig betriebsinterne Untersuchungen

zur Anlageneinstellung durchgefiihrt. Kurz vor Beginn des Projekteinsatzes
wurde eine neue Produktionsstétte erdffnet, in der ebenfalls Untersuchungen
vorgenommen werden. Die Aufgabe des Kreativen Projektteams war es, eine
Dokumentation von Mess- und Analyseergebnissen unterschiedlicher Pro-
duktionsstandorte, speziell des neuen Produktionsstandortes, zu erstellen.
Dabei sollte u.a. die Vollstandigkeit der Prozessparameter sowie die Mess-
sicherheit verschiedener Systeme Uberprift werden. Beim Projektabschluss
stellte das Team zudem ein System vor, bei dem Ergebnisse schnell und
gezielt abgerufen werden kdénnen.
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Das Projektteam bestand aus einem Diplom-Ingenieur fir theoretische
Elektrotechnik und Elektronik, einem Dr. rer. nat. Anorganische- und
Halbleiterchemie sowie einem Diplom-Physiker. Alle Teilnehmer verfligten
also Uber entsprechende Qualifikationen und ergéanzten sich bezuglich ihrer
Wissensgebiete.

Im Dialog mit einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin des Lehrstuhls fir Statis-
tik der Viadrina wurden projektbezogene Fragen zu Statistik im Allgemeinen
und zu Fragen der Versuchsplanung, der Prozessanalyse, von Auswertungs-
ansédtzen sowie der Datenanalyse und der Darstellung im Besonderen ge-
meinsam bearbeitet. Das Projektteam erhielt zudem eine Einflhrung in die
Statistiksoftware SAS. Da das teilnehmende Unternehmen auch international
tatig ist, frischten die Teilnehmer ihre Englischkenntnisse mit Unterstiitzung
eines Dozenten der Europa-Universitét Viadrina auf. Des Weiteren wurden
projektrelevante Kenntnisse von Microsoft PowerPoint (inkl. Préasentations-
techniken) vermittelt, die das Kreative Projektteam direkt flr die Abschluss-
prasentation nutzte.

Nach abgeschlossener Projektarbeit erhielt ein Teammitglied eine Anstellung

als Maintenance-Mitarbeiter bei dem teilnehmenden Unternehmen. Ein weite-
rer Teilnehmer wurde, Uber eine Zeitarbeitsfirma, in einem anderen Unterneh-
men der Solarenergiebranche in Frankfurt (Oder) eingesetzt.

Bereich: Mikroelektronik

Die Mikroelektronik hat eine lange Tradition in Frankfurt (Oder), denn das VEB
Halbleiterwerk Frankfurt (Oder) war der groBte Produzent von Mikroelektronik
in der DDR. Viele der Teilnehmer/innen besitzen daher Berufserfahrung und
umfassende Kenntnisse in diesem Bereich.

Das Frankfurter Unternehmen alpha microelectronics GmbH plante gerade
die Markteinflihrung ihres ersten anwenderspezifischen Standardprodukts
(ASSP) in den Bereichen Licht- und Motorsteuerung, als das Kreative Projekt-
team hinzu kam, um den Prozess zu unterstitzen. Die Aufgabe bestand aus
der Durchflihrung einer Marktanalyse sowie der Vorbereitung der spateren
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Produktpréasentation. Zwei Teilnehmer, ein Diplom-Ingenieur und ein Diplom
Physiker, nahmen sich der Aufgabe an. Beide besaBen Kenntnisse Uber die
technischen Zusammenhange, hatten jedoch bisher keine Erfahrungen auf
dem Gebiet des Produktmarketings. Wahrend der Projektlaufzeit erhielten die
Teilnehmer Weiterbildungen in den Bereichen Marketing, Business-Englisch
und Prasentationstechniken.

Im November 2009 prasentierte das Team die Ergebnisse vor der Geschafts-
fihrung der alpha microelectronics gmbh. Die anwesenden alpha-Ingenieure
sowie der Geschaftsfuhrer Dr. Wolfgang Pfau zeigten sich beeindruckt von
der Informationsfulle, die in der kurzen Zeit erarbeitet wurde. Im Anschluss
an die Projekttatigkeit erhielt ein Teilnehmer, einen Arbeitsvertrag bei alpha
microelectronics.
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4. Ergebnisse

In der Projektlaufzeit von Ende 2008 bis Mitte 2011 wurden 18 Kreative Pro-
jektteams in Unternehmen organisiert, in denen insgesamt 54 Teilnehmende
arbeiteten. 24 Teilnehmende konnten innerhalb des Projektes eine sozial-
versichungspflichtige Beschéftigung aufnehmen, davon 11 Frauen und 13
Méanner. Drei weitere Teilnehmer/innen (eine Frau, zwei Manner) Ubten nach
der Projektteilnahme eine selbststandige Téatigkeit aus.

Einschéatzung der Teilnehmenden

Ziel des Projekts war es, die Teamfahigkeit, Selbststédndigkeit, Lernbereit-
schaft sowie Lernfahigkeit der erwerbslosen Fachkrafte zu férdern, um ihre
Beschaftigungsfahigkeit zu steigern. Mit Hilfe von Frageb&gen erfasste
KOWA die Selbsteinschatzung der Teilnehmenden vor und nach der mehrmo-
natigen Projektarbeit in einem Team um die Wirkungen Kreativer Projektarbeit
auf die arbeitslosen Fachkréfte zu erfassen. Dabei schétzten die Teilnehmen-
den ihre Fahigkeiten in finf Niveaustufen ein: 1 = schwach ausgeprégt bis

5 = sehr stark ausgepréagt.

Beriicksichtigt man, dass die genannten Soft Skills vorwiegend durch die
Arbeit im Team erprobt und nur in seltenen Féllen gezielte Weiterbildungen
in diesem Bereich durchgefuhrt wurden, ist der positive Effekt deutlich zu
erkennen. Nach der Mitarbeit in einem Kreativen Projektteam schéatzten
sich die Teilnehmenden in dem Bereich »Teamféhigkeit« durchschnittlich
0,5 Niveaustufen besser ein als zuvor. In dem Bereich »Selbststandigkeit«
wurde eine Steigerung von 0,54 Niveaustufen sichtbar und in dem Bereich
»Lernbereitschaften und Lernféhigkeit« schatzten sich die Teilnehmenden
0,38 Niveaustufen besser ein als zuvor. Die Angaben der Teilnehmenden
variierten dabei stark. Vereinzelt kam es vor, dass sich ein/e Teilnehmer/in
nach der Projektarbeit in den oben genannten Sozial- und Personalkompe-
tenzen schlechter einschétzte als zuvor. In der Regel waren die Einschét-
zungen dieser Personen zunachst ausgesprochen gut und wurden nach
den Praxiserfahrungen nach unten korrigiert. Auch dies kann als Lerneffekt
der Kreativen Projektarbeit gewertet werden. Eine realistische Einschatzung
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der Fahigkeiten, der Starken und auch der Schwéchen, ist notwendig fur
die Weiterentwicklung sowie flr eine glaubwiirdige Prasentation gegeniiber
Arbeitgeber/innen.

Zudem war bei der Auswertung der Fragebdgen erkennbar, dass sich Frauen
und Manner tendenziell unterschiedlich einschétzten. Die Teilnehmerinnen
bewerteten sich anfangs in allen drei gepriiften Kompetenzfeldern durch-
schnittlich schlechter, als ihre ménnlichen Kollegen. Nach der Projektarbeit
nahmen die Frauen im Vergleich zu den Mannern eine gréBere Steigerung
ihrer Kompetenzen war.

Gaben die Manner bei der Abschlussbefragung eine Steigerung der Niveau-
stufen um durchschnittlich 0,33 bei der »Selbststéndigkeit« an, gab es bei
den Frauen eine Steigerung um 0,69 Niveaustufen. Die Steigerung der »Lern-
bereitschaft und -fahigkeit« betrug bei den Mannern durchschnittlich 0,31
und bei den Frauen 0,46 Niveaustufen. Die deutlichste Steigerung war bei
den Frauen im Kompetenzfeld »Teamfahigkeit« zu verzeichnen. Hier betrug
die durchschnittliche Steigerung eine ganze Niveaustufe. Bei den Mannern
fiel die Steigerung mit 0,33 deutlich geringer aus. Die Ergebnisse zeigen,
dass gerade Frauen durch die Arbeit im Team, zusammen mit Menschen in
ahnlichen Lebenssituationen, (wieder) mehr Vertrauen in ihre eigenen Kom-
petenzen gewinnen.

Fazit und Ausblick

Im Verlauf des Projekts nahm der Bekanntheitsgrad des Projektangebots
sowie insgesamt der Initiative »Altere — Erfahrung sucht Herausforderung« in
der Region stetig zu. Sowohl Unternehmen als auch Teilnehmende wurden
durch die Pressearbeit oder die Projekthomepage auf das Angebot aufmerk-
sam und bewarben sich auf die Mitarbeit im Projekt. Obwohl durchaus An-
forderungen an die Unternehmen gestellt wurden, u.a. das Bereitstellen von
Raumlichkeiten, Arbeitsmaterialien und Ansprechpersonen sowie die Zahlung
eines Obolus* von 200,- Euro, konnten eine Reihe von regionalen Betrieben
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fiir das Vorhaben gewonnen werden. Wéhrend der Vorgesprache und auch
innerhalb der Projektarbeit wurden Unternehmen fir die spezielle Situation
von Uber 50-jédhrigen Erwerbspersonen sensibilisiert. Die Teammitglieder
bewiesen, dass Kreativitdt und Engagement im Alter nicht nachlassen. Ziel-
gerichtete und I6sungsorientierte Arbeitsweisen zeichneten die alteren Fach-
krafte aus und wurden auch von den Unternehmen als Mehrwert erkannt. Auf
diese Weise konnten Vorurteile gegenliiber Alteren abgebaut werden.

Das Interesse der erwerbslosen Fachkréfte tiber 50 Jahre fur das Angebot
war sehr groB. Dies zeigt, dass die praxisbezogenen Lernarrangements in
regionalen Betrieben eine attraktive Form der Qualifizierung fur diese Ziel-
gruppe darstellten. Hier konnte eine Liicke in der bisher bestehenden Weiter-
bildungslandschaft geschlossen werden. Auch die Chancen der Teilnehmen-
den auf dem ersten Arbeitsmarkt haben sich deutlich verbessert. Die Zahlen
der Personen, die im Zuge des Projektes eine sozialversicherungspflichtige
Beschaftigung aufnahmen Uberstiegen die urspriinglichen Erwartungen.

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer, die bisher keine neue Anstellung
gefunden haben, préasentieren sich mit Ihren Kompetenzprofilen auf der
Projekthomepage (http://aeltere.kowa-ffo.de/de/teilnehmer). Auf diese Weise
erhalten Unternehmen noch einmal die Méglichkeit, engagierte und kreative
Mitarbeiter/innen aus der Region zu gewinnen.

Die universitdren Weiterbildungseinrichtungen konnten im Zuge der Pro-
jektaktivitaten neue Erfahrungen mit der Zielgruppe 50 plus sammeln. Die
wissenschaftliche Weiterbildung konnte zu Angeboten des Lebenslangen
Lernens ausgebaut werden. Auf diese Weise 6ffneten sich die Universitaten
in Frankfurt (Oder) und Cottbus fir eine nicht-traditionelle Zielgruppe.

Die im Juni 2011 begonnene Transferphase war die letzte Phase des Pro-
jektes und entscheidend fiir das Fortbestehen der entwickelten Problem-
I6sungen — oder zumindest von Teilen davon — nach Projektende. Innerhalb
der Transferphase wurde eine Bewertung und Anpassung des Ansatzes
vorgenommen. AnschlieBend erfolgte eine Dissemination. Gemeinsam mit
den regionalen Akteuren wurden Anwendungskontexte und Finanzierungs-
moglichkeiten fir eine Verstetigung des Ansatzes eruiert.
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In der vorliegenden Broschiire wird
das Projekt »erfahren — kreativ —
teamorientiert« der Kooperations-
stelle Wissenschaft und Arbeitswelt
(KOWA) vorgestellt, das 2008-2011
innerhalb der INNOPUNKT-Initiative
»Altere — Erfahrung trifft Heraus-
forderung« umgesetzt wurde. Ziel
des Projekts war es, die Beschéafti-
gungsfahigkeit arbeitsloser Fach-
krafte Gber 50 Jahre durch praxis-
bezogene und zielgruppenorientierte
Lernarrangements in regionalen Un-
ternehmen zu verbessern. Die Weiter-
bildungseinrichtungen der Europa-
Universitat Viadrina in Frankfurt
(Oder) und der Brandenburgischen
Technischen Universitat Cottbus
Ubernahmen dabei die Qualifizie-
rung. Hierdurch wurde ein Wissen-
stransfer in die regionale Wirtschaft
generiert.

Die Projektaktivitaten erstreckten
sich Uber die Stadte Frankfurt (Oder)
und Cottbus sowie Uber die Land-
kreise Oder-Spree, Markisch-Oder-
land und Spree-NeiBe.
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