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Was bedeutet Selbst-Evaluation?
Besonders zur erfolgreichen Vermittlung von Arbeitslosen werden mehr und mehr Verfahren eingeführt, mit deren Hilfe die Fähigkeiten dieser Menschen festgestellt werden sollen. Dazu gehört das „Profiling“, auch Kompetenz – Feststellung genannt, womit ein Fähigkeitsprofil der Betroffenen erstellt werden soll. Auch in anderen Bereichen wird Ähnliches versucht, so beispielsweise für die Auswahl von Bewerbern für höhere Positionen das „Assessment - Center“ (Einschätzungszentrum), das inzwischen manchmal auch bei Lehrstellen-Bewerbern angewandt wird. 

Im Rahmen eines europäischen Projekts haben wir ein Verfahren zur sogenannten „Selbst-Evaluation“ entwickelt. Dabei sollen die Betroffenen nicht von außen, von anderen Leuten beurteilt werden, sondern sie sollen dazu angeregt werden, selbst ihre Fähigkeiten und Wünsche für eine künftige Berufstätigkeit einzuschätzen. Damit sollen sie aus einer Passivität gerissen werden, in die Viele vor allem nach längerer Arbeitslosigkeit abgleiten. Sie sollen in dem Gefühl bestärkt werden, ihr Schicksal wieder selbst in die Hand nehmen zu können. 

Natürlich besteht dabei die Gefahr, dass sie sich selbst falsch einschätzen, sich zu große, häufiger aber zu geringe Fähigkeiten zuschreiben. Deshalb soll die Selbstevaluation mit Diskussionen mit erfahrenen Beratern gekoppelt werden. Es ist auch möglich, sie mit der eingangs skizzierten Fremd-Evaluation zu verbinden, die allerdings ebenfalls zu gravierenden Fehleinschätzungen führen kann. Dennoch: Wenn man die so gewonnenen Selbst- und Fremdbilder einander gegenüberstellt, kann man eventuell einen erheblichen Selbst-Erkenntniseffekt erreichen.  Man muss aber die Gefahr sehen, dass so die Selbst-Evaluation auch entwertet werden kann.

Deshalb wird hier eine „weiche“ Form der Freundevaluation vorgeschlagen: Die Teilnehmer diskutieren untereinander, wie sie die jeweils anderen wahrgenommen haben. Dann kann der Kursleiter ebenfalls seinen Eindruck mit in die Diskussion einbringen.

Da Selbst-Evaluation noch ziemlich neu ist und ihre großen Vorteile noch wenig bekannt sind, konzentrierte sich das Projekt auf neue Methoden der Selbst-Evaluation, die nur diese weichen Methoden der Freundevaluation mit einbeziehen. Dabei spielen natürlich die „formalen“ beruflichen Fähigkeiten und die in der Schule erworbenen Kenntnisse eine Rolle. Aber man sollte das nicht überschätzen, weil länger zurückliegende Schulzeugnisse wenig über die Gegenwart aussagen. Auch ein berufliches Abschlusszeugnis (Gesellen- oder Facharbeiterbrief) gibt vor allem über diejenigen Fähigkeiten wenig Auskunft, die man sich nebenbei (auf „nicht-formalem“ Weg) angeeignet hat, besonders auch in der Berufstätigkeit nach dem Ausbildungsabschluss. Daneben spielen auch die Kompetenzen eine große Rolle, die man im „informellen“ Rahmen gewonnen hat, im täglichem Leben, in der Familie, im Sportverein usw. Hat man etwa im Sportverein eine Jugendgruppe geleitet, dann hat man wahrscheinlich seine Fähigkeiten („Kompetenzen“) erweitert, geschickt mit jungen Leuten umzugehen. Das kann einem bei einer Bewerbung auf eine Stelle nützlich sein, wo man z. B. als Facharbeiter auch Auszubildende anzuleiten hat. Das heißt, man erwähnt das nicht nur wie gewöhnlich auf  seinem Lebenslauf unter „Hobbys“, sondern man kann konkret auf zusätzlich erworbene Fähigkeiten verweisen. 

Das im folgenden vorgestellte Modell zur Selbstevaluation berücksichtigt vor allem auch diese nicht formal bzw. informell erworbenen persönlichen Kompetenzen. Es geht von der selbstverständlichen Annahme aus, dass jeder Mensch individuelle Fähigkeits- und Interessenschwerpunkte hat, die schon für die Berufswahl, dann aber auch für die Berufs- und Arbeitszufriedenheit eine bedeutende Rolle spielen. Es kann jedoch sein, dass sich die Fähigkeits- und Interessenschwerpunkte im Verlauf des Lebens ändern bzw. dass bestimmte Fähigkeiten und Interessen im Arbeitsleben nicht genutzt bzw. nicht befriedigt werden, ohne dass dies dem Betroffenen explizit bewusst ist. Wie gesagt, oft werden deshalb bestimmte Interessen und Fähigkeiten auch außerhalb der Erwerbsarbeit verfolgt bzw. genutzt und erweitert.

Befindet sich ein Mensch in einem beruflich Umorientierungsprozess oder ist er durch Arbeitslosigkeit dazu aufgefordert, nach neuen Arbeitsfeldern zu suchen, ist es wichtig, dass der Einzelne das ganze Spektrum seiner Interessen und Fähigkeiten berücksichtigt. Dies ist, insbesondere für Menschen, die bereits über längere Zeit erwerbslos sind, eine schwierige, anspruchsvolle Aufgabe. Viele der Betroffenen trauen ihrer eigenen Selbstwahrnehmung nicht mehr viel zu. Viele sind durch ihre Arbeitslosigkeit so stark verunsichert, dass sie ihre eigenen berufsbezogenen wie privaten Interessen und Fähigkeiten nicht mehr benennen können oder nicht mehr zu benennen wagen.

Zielgruppen und Organisation

Als Zielgruppen haben wir für dieses Modell vor allem im Auge:

· Erwerbslose, die wenig Hoffnung haben, in ihrem erlernten (Lehre, Ausbildung oder Anlernen) Beruf wieder Fuß zu fassen – entweder der Lage auf dem Arbeitsmarkt wegen, oder weil sie persönlich als nicht geeignet gelten oder sich selbst so einschätzen.

· Dazu zählen vor allem Langzeit-Arbeitslose, die glauben, das meiste schon verlernt zu haben, und die allgemein ihr Selbstvertrauen verloren  haben.

· Frauen, die nach einer Familienpause wieder Arbeit suchen. Sie haben in dieser Zeit oft ganz neue Erfahrungen gemacht und suchen oft eine Beschäftigung, die nichts mit dem früher erlernten Beruf zu tun hat. Auch ihnen mangelt es häufig an Selbstwertgefühl, was das Bestehen in der Arbeitswelt angeht.

· Aber auch kurzzeitig Erwerbslose und selbst Menschen, die eine feste Beschäftigung haben, sollen von dem Modell profitieren. Und zwar dann, wenn sie mit ihrem bisher ausgeübten Beruf unzufrieden sich und nach Neuen suchen.

Deshalb richtet sich das Modell keinesfalls nur an Problemgruppen auf dem Arbeitsmarkt, auch wenn diese faktisch häufig im Vordergrund stehen werden.

Organisatorisch gibt es viele Möglichkeiten, das Modell in die Praxis umzusetzen. Es ist als „Modul“, also als Baustein konzipiert, der in die verschiedensten Kurse eingebaut werden kann. Das können herkömmliche Weiterbildungskurse sein, wo den Teilnehmern die Gelegenheit gegeben wird, gleichsam nebenbei auch mal über Alternativen nachzudenken. Typisch sind auch Kurse zur Wiedereingliederung von Berufsrückkehrerinnen in den Arbeitsmarkt. Sehr oft werden es – vielfach von der Arbeitsagentur bezahlte – Kurse für (Langzeit-) Arbeitslose sein, die oft vor allem auch dem Bewerbungstraining dienen. Das Modul kann aber auch für sich allein als mehrtägiges, eventuell auch nur als ein- bis dreitägiges Seminar speziell für die Selbstevaluation zum Finden neuer beruflicher Ziele eingesetzt werden. In jedem Fall ist es wichtig, dass die Teilnehmer genügend Zeit haben, sich mit den Zielen und den konkreten Vorhaben bekannt zu machen und speziell auch Vertrauen in die Weiterbildungspraktiker, die Trainer oder  die Moderatoren zu fassen. Denn das Modell konfrontiert die Teilnehmer mit einem ungewohnten Vorgehen und erfordert deshalb eine beträchtliche Bereitschaft, sich auf Neues einzulassen. 

Aber auch für die Weiterbildungspraktiker (hier meist „Trainer“ genannt) – also die Lehrenden, Moderatoren und (Berufs-) Berater – bringt das Selbst-Evaluationsverfahren viel Neues. Deshalb ist es wünschenswert, wenn sie eine einschlägige Ausbildung haben.  Besonders wichtig ist aber eine kontinuierliche Fortbildung, die auf Grund der ersten Erfahrungen – möglichst selbstorganisiert im Team – Schritt für Schritt das Geschick vergrößert, mit dieser komplexen Situation umzugehen. 

Eine gute Möglichkeit, dies zu üben, kann es sein, das Modul selbst als „Quasi-Teilnehmer“ zu durchlaufen und vor allem die gleich zu beschreibenden Handlungssituationen nach Holland zu erproben. Dazu ist es nach unserer Erfahrung nützlich, zunächst für sich selbst niederzuschreiben, für welche Kombination der nachfolgend skizzierten  „Holland-Typen“ man sich selbst hält. Dann sollte man mit den verschiedenen Situationen Erfahrungen gewinnen und sie im Team reflektieren. Dazu kann dann ein Gruppenmitglied jeweils als  ein  Interviewer für ein anderes agieren. Dabei werden die Trainer die erlebten Aktivitätsangebote zu verbessern suchen oder auch  auf Ideen für weitere geeignete Handlungssituationen stoßen. Vor allem aber können die Trainer selbst so deutlich erfahren, dass zwischen ihrem eigenen Selbstbild und dem Fremdbild der anderen beträchtliche Abweichungen bestehen, was ihre Fähigkeiten angeht, aber auch die Lust, mit der sie an eine Aufgabe herangegangen sind. Das ist besonders wichtig, weil Lehrende (Trainer, Moderatoren, Berater) oft große Schwierigkeiten haben, zu verstehen, dass es so große Unterschiede zwischen dem gibt, wie sie einen Teilnehmer wahrnehmen, und wie dieser selbst es tut.

Wenn sie nacheinander den Interview-Prozess in verschiedenen Rollen durchlaufen – einmal als Interviewer, dann als der Interviewte – sollte das ihre Interview-Sensibilität erhöhen, also ihre Fähigkeit, problematische Interview-Situationen, wie sie häufig vorkommen, zu empfinden und geschickt zu meistern. Es sollte ihnen helfen, ihre Fragen präziser und zugleich vorsichtiger zu formulieren. 

Herkömmliche Methoden zur Selbst-Evaluation – Holland’s Persönlichkeitstypen

Selbst-Evaluation von Fähigkeiten und Interessen gewinnt im Bereich der Berufsorientierung vor allem bei jüngeren Menschen inzwischen mehr und mehr Gewicht. Ein weit verbreitetes Verfahren wird unter dem Namen „Explorix“ kommerziell vertrieben. Es ist jetzt auch im Internet verfügbar, und die Auswertung kann für 10,00 EURO online bestellt werden. Nach Angaben zu Alter, Geschlecht, besuchten Schulen, Berufsabschlussprüfungen und aktuellen Haupttätigkeiten sind Fragen zu Freizeitbeschäftigungen, aber auch zur Arbeitszufriedenheit und zu Frauenberufen oder Berufsideen zu beantworten. Dann beginnt ein Ankreuz-Test, der darauf zielt, das eigene Fähigkeits- und Interessenspektrum eines von sechs Grundtypen zu zuordnen. Diese gehen auf den amerikanischen Forscher Holland zurück, dessen Theorie in vier Jahreszeiten immer weiter verfeinert und auf verschiedene Kulturkreise angepasst wurde. Da alle Menschen „Mischtypen“ sind, soll heute eine Kombination von einem ersten, zweiten und dritten Grundtyp eine Persönlichkeit charakterisieren, der sogenannte „Holland-Code“ Die Testperson soll zu verschiedenen Tätigkeiten und Fähigkeiten sagen (ankreuzen), ob sie sie gern oder ungern tut sowie interessant oder uninteressant findet. Aus den Antworten wird schematisch der Holland-Code der Person „errechnet“. Den Existierenden Berufstätigkeiten ist ebenfalls ein Holland-Code zugeordnet. Die „Berufsberatung“ besteht dann darin, für den Holland-Code des Ratsuchenden solche Berufe vorzuschlagen, die jenem am besten entsprechen. Für den Rest dieses Abschnitts zitieren wir aus der Arbeit von Ute Grabowski (2007): Persönlichkeitsentwicklung im Beruf. Das Problem des Kompromisses zwischen Persönlichkeit und Charaktermaske“: 

Holland vertritt die Ansicht, dass die Beschreibung der Berufsinteressen zugleich auch eine Beschreibung der Persönlichkeit ist und dass die Beschreibung der individuellen Fähigkeiten und der Sympathie gegenüber bestimmten Berufen die eigenen Persönlichkeitsmerkmale abbildet.. Dieses beinhaltet automatisch auch die folgenden Erkenntnisse:

· Die Berufswahl an sich stellt kein Zufallsereignis dar. Der Faktor Zufall tritt erst in der abschließenden Phase der Berufswahl in Aktion und bestimmt nur die Art der Ausprägung, nicht jedoch den Typ.

· Jeder Mensch sucht eine Umwelt, die es ihm ermöglicht, seine Fähigkeiten und Fertigkeiten anzuwenden, seine Einstellungen und Werte auszudrücken, und in der er Probleme und Rollen übernehmen kann, die seinem Typ entsprechen.

· Die Mitglieder einer Berufsgruppe verfügen über annähernd gleichartige Persönlichkeitsmerkmale und zum Teil auch über eine ähnliche persönliche Entwicklungs- und Berufsbiographie.

·  Wenn die Persönlichkeit innerhalb einer Berufsgruppe annähernd homogen ist, wird diese Berufsgruppe auch ein typisches Reaktionsprofil auf Situationen und Probleme aufweisen.

·  Der Grad der Leistungsfähigkeit, der beruflichen Beständigkeit und der individuellen Zufriedenheit, hängt wesentlich von der Identifikation mit dem Beruf bzw. der Übereinstimmung zwischen Persönlichkeitstyp und Arbeitsumgebung ab.

Es gibt sechs Arten von Menschen: den realistischen, den forschenden, den künstlerischen, den sozialen, den unternehmerischen und den konventionellen Typen. Da der Mensch seine Umwelt prägt, gilt diese Klassifikation zwangsweise auch für seine Umwelt. Bei jedem Menschen ist einer dieser Typen mehr oder minder dominant. Wenn andere Typen zusätzlich einfließen, spricht HOLLAND von Subtypen. Eine gute deutschsprachige Übersetzung der Beschreibung und Erklärung der sechs Persönlichkeitstypen von HOLLAND findet sich bei WEINRACH, SREBALUS und bei JÖRIN, STOLL. Die Persönlichkeitsdimensionen werden durch verschiedene Aspekte charakterisiert, wie zum Beispiel:

· typische Interessen,

·  charakteristische Fähigkeiten,

·  typentsprechende berufliche Tätigkeiten und Umfelder,

· Wertorientierungen und

·  Lebensziele

Originaltitel          Übersetzung         Umschreibung (& Alternativen / Zusätze)

 R realistic            Realistisch            handwerklich-technisch (+ land- und forstwirtschaftlich)

 I investigative      Intellektuell          untersuchend-forschend (wissenschaftlich, analysierend)

 A artistic              Künstlerisch          künstlerisch-kreativ (gestaltend, + sprachlich)

 S social                 Sozial                    erziehend-pflegend (helfend, heilend)

 E enterprising       Unternehmerisch   führend-verkaufend (organisierend)

 C conventional      Konventionell       ordnend-verwaltend (datenverarbeitend, kaufmännisch) 

 Abb.: Kurzbeschreibung der sechs Persönlichkeitstypen nach Holland

 (Quelle: in Anlehnung an Holland 1996, S. 398f)

Typ und Kurzbeschreibung:

Realistisch

     -     Vorliebe für Tätigkeiten, die Kraft, Koordination und Handgeschicklichkeit erfordern 

     -     Umgang mit Materialien, Verwendung von Maschinen und Werkzeugen

-    Fähigkeiten im technischen und/oder landwirtschaftlichen Bereich 

· Ablehnung erzieherischer, sozialer Tätigkeiten 

· Bevorzugung materieller Werte, wie Geld, Macht, Status

· Berufe: Schlosser, Tischler, Maschinenbauer, Bauingenieur 

Intellektuell

· Vorliebe für symbolische, systematische, schöpferische oder beobachtende Tätigkeiten 

·  Interesse an psychischen, biologischen und kulturellen Phänomene 

·  Fähigkeiten im mathematischen und naturwissenschaftlichen Bereich 

·  Ablehnung von sozialen, überredenden, wiederholenden Fertigkeiten 

· Werthaltung auf Wissen und Wissenschaft gerichtet

·  Berufe: Radiotechniker, Mathematiker

 Künstlerisch 

· Vorliebe für offene unstrukturierte Aktivitäten 

·  Umgang mit Materialien, die künstlerische Selbstdarstellung oder Schaffung kreativer Produkte ermöglichen

· Fähigkeiten: Sprache, Musik, Schriftstellerei, Schauspiel 

·  Abneigung gegenüber systematischen, geordneten Tätigkeiten 

· Wertehaltung auf Ästhetisches gerichtet 

·  Berufe: Goldschmied, Kunsttischler, Schauspieler, Schriftsteller, Designer

 Sozial 

·  Vorliebe für Unterrichten, Lehren, Ausbilden, Pflegen 

· Fähigkeiten im Bereich zwischenmenschlicher Beziehungen, speziell im sozialen Umgang und erzieherischen Bereich

·  Ablehnung von systematischen Tätigkeiten oder Umgang mit Werkzeugen

·  Ethische und soziale Werte stehen im Vordergrund 

·  Berufe: Krankenschwester, therapeutische Berufe 

Unternehmerisch

·  Vorliebe für Tätigkeiten und Situationen, in denen man andere mit Hilfe der Sprache      oder anderer Mittel beeinflussen und manipulieren kann

·  Fähigkeiten: Überzeugungs- und Führungsstärke 

·  Ablehnung von beobachtenden und systematischen Fähigkeiten

·  Werte auf sozialen, politischen, ökonomischen Erfolg gerichtet 

·  Berufe: Vertreter, Unternehmer

Konventionell

·  Vorliebe für bestimmten, geordneten, systematischen Umgang mit Daten. Materialien ordnen, Führen von Aufzeichnungen, maschinelle Verarbeitung

·   Fähigkeiten: rechnerischer, verwaltender Art 

·  Ablehnung von offenen, unstrukturierten Aufgaben 

·  Betont traditionelle Tugenden im beruflichen und privaten Bereich

·  Berufe: Buchhalter, Jurist: 

Handlungsorientierte Selbstevaluation

Die Grundidee unseres Modells zur Selbstevaluation geht im Gegensatz zu diesen bereits existierenden und praktizierten Modellen zur Selbsterkennung und -ermittlung von Fähigkeiten davon aus, dass die Betroffenen durch eigenständiges Aktiv-Werden erst wieder zum Nachdenken über ihre Fähigkeiten, Interessen und Stärken geführt werden (können, sollen oder müssen). Deshalb enthält das Selbstevaluationsmodell als ersten Schritt - im Sinne der Idee der Handlungsorientierung - eine Aktivitätsphase. Es geht darum, einfach mal (etwas systematischer) auszuprobieren, „was zu einem passt“. Der Hintergrund der Handlungsorientierung gerade in der Berufspädagogik ist ja die Erkenntnis, dass man durch handelndes Bewältigen einer Aufgabe Erfahrungen macht, die über das geistig-kognitive Erkennen hinausgehen. Dies ist der Kern der Forderung nach dem Lernen mit „Kopf, Herz und Hand“, die hier auf das Erkennen der eigenen Fähigkeiten, Interessen und Wünsche übertragen wird. 

Dabei spielt auch die Kommunikation mit anderen beim gemeinsamen Arbeiten eine große Rolle, man erfährt seine „soziale Kompetenz“ in einem konkreten Arbeitszusammenhang. Dabei werden die Emotionen („Herz“) – und wie man sie wahrnimmt und kontrolliert – wichtig. Diese haben aber auch für die Beziehung zu der sachlichen Arbeitsaufgabe selbst eine große Bedeutung. Bekanntlich mag man die eine Aufgabe mehr als die andere, und noch einmal eine andere lehnt man innerlich ganz ab. 

Das ist auch der Kern der sechs Persönlichkeitstypen nach Holland: Fähigkeiten, Interessen und (vom Gefühl beeinflusste) Wünsche weisen gewöhnlich in die gleiche Richtung, weil sie sich gegenseitig verstärken.

Wenn man für seine jeweils eigene Kombination diese Richtung sucht, genügt es oft nicht, sich bloß vorzustellen, wie es wäre, wenn man dies oder jenes tatsächlich machen würde. Handlungsorientierte Selbst-Evaluation heißt, dass man es praktisch ausprobiert – wenn auch nur in beispielhaften (exemplarischen) Modellsituationen.

Natürlich gilt es anschließend, über die in den Handlungssituationen erlebten Erfahrungen  nachzudenken, allein, in  kleinen Gruppen und auch (eventuell) mit Hilfe des Kursleiters als Moderator. Schließlich sollten dann auch konkrete Vorstellungen über künftige Beschäftigungsmöglichkeiten entwickelt werden. Diese beiden Schritte werden weiter unten skizziert. Zunächst soll aber der erste Schritt, die Selbst-Evaluation in Situationen konkreten Handelns, noch etwas genauer beschrieben werden, weil sie das entscheidend Neue an unserem Modell darstellt.

Die Modellsituationen sollen, wie erwähnt, Aktivitäten präsentieren, die den sechs grundlegenden Persönlichkeitstypen nach Holland entsprechen. Dabei ist es nicht nur unvermeidlich, sondern durchaus wünschenswert, dass dabei Mischtypen angesprochen werden. Lediglich der Schwerpunkt sollte klar erkennbar bleiben, wie wir es gleich an Beispielen erläutern werden. Außerdem sollten einige die Gelegenheit eröffnen, in kleinen Gruppen zu arbeiten, weil das die individuelle Wahrnehmung beeinflusst und später in einer Berufstätigkeit eher die Regel ist: Denn etwas, das man alleine vielleicht gar nicht gern tut, kann in der Zusammenarbeit mit anderen durchaus Spaß machen.

Es ist gar nicht so einfach, geeignete Modell-Situationen zu finden oder zu konstruieren. Sie sollten folgenden Anforderungen genügen:

· Die Modellsituationen müssen interessant sein, und zwar möglichst auch für viele derjenigen, die dem zugeordneten Holland-Typ nicht entsprechen. Denn niemand ist auf einen Typ völlig festgelegt, und es kommt darauf an, gerade auch ungewohnte Seiten an sich zu entdecken.

· Sie müssen in der Praxis einfach zu konstruieren sein und dürfen organisatorisch und finanziell keinen großen Aufwand erfordern. Denn in kleineren Einrichtungen wird man zum Beispiel keine großen Maschinen haben, an denen man wirklichkeitsnah mögliche Fähigkeiten in einer Fabrik nachstellen kann. Wenn solche Möglichkeiten jedoch vorhanden sind, sollte man sie auf jeden Fall nutzen.
· Die Wirklichkeitsnähe ist damit überhaupt ein großes Problem. Es besteht immer die Gefahr, dass die Modellsituationen wie Spielsituationen wirken, wie man es oft auch aus dem Projektunterricht in der Schule kennt. Doch zeigen unsere Erfahrungen, dass die Teilnehmer sich meist darauf gut einstellen können. Sie entwickeln genügend Phantasie, um das Erlebte auf eine künftige mögliche reale Arbeitssituation zu übertragen. 
· Die Teilnehmer sollen, sofern sie dazu bereit sind, alle sechs Situations-Typen (entsprechend den Persönlichkeitstypen) nacheinander ausprobieren, um sich eben das ganze mögliche Spektrum noch einmal vor Augen zu führen.
· Falls es die Einrichtung, wo das Ganze stattfindet, organisatorisch zulässt, sollten für jeden Typ mehrere Möglichkeiten zur Auswahl stehen. Damit können vor allem diejenigen Teilnehmer, denen der jeweilige Situationstyp wenig zusagt, vielleicht doch noch etwas finden, was sie ermuntert, es einmal zu probieren.
· Die Zeit, die für das Erfüllen der Aufgaben benötigt wird, muss in der Regel ziemlich begrenzt sein, weil für die Durchführung des eigentlichen Moduls zur Selbstevaluation häufig nur ein Tag zur Verfügung steht. Da das Modul drei Schritte umfasst, bleiben für den handlungsorientierten Teil im engeren Sinne oft nur drei Stunden. Dann haben die Teilnehmer netto nicht viel mehr Zeit als eine Viertelstunden für jede „Station“, die eine der sechs Situationstypen repräsentiert. Die Erfahrung lehrt, dass das als Minimum gerade noch hinnehmbar ist. Jeweils eine dreiviertel Stunde wäre aber viel besser. 
· Die Trainer sollten die von uns anschließend genannten Situationen nur als Beispiele nehmen, von denen aus sie eigene Aufgaben entwickeln. Dadurch können sie sich mit diesem Vorgehen besser identifizieren. Außerdem müssen sie das Vorhaben an die Möglichkeiten anpassen, die Ausstattung und Organisation ihrer Einrichtung zulassen. Und besonders müssen und können sie sich so auf den jeweiligen Zeitrahmen einstellen.
· Die Trainer sollten, wie schon erwähnt, diese Form der Selbstevaluation, am besten in einer Arbeitsgruppe, zunächst „an sich selbst“ ausprobieren und testen. So werden sie nach aller Erfahrung sich viel besser in die Lage der Teilnehmer hineinversetzen und erfahren können, wie sich diese Methode „anfühlt“. Und daraus können sie Schlüsse ziehen, wie sie das Ganze so veranstalten, dass auch sie selbst es als möglichst sinnvoll und fruchtbringend einschätzen. 
· Den Teilnehmern sollte selbst Gelegenheit gegeben werden, sich eigenständig Situationen auszudenken – je nach ihren Fähigkeiten.
Vorschläge für Handlungssituationen

Im Projekt wurden verschiedene Vorschläge ausgedacht, weiter entwickelt und getestet.

Wir stellen im Folgenden einige vor, die sich als geeignet erwiesen haben. Sie sind nach den sechs Holland-Typen geordnet. Die Buchstaben beziehen sich auf die ursprünglichen englischen Bezeichnungen. Zunächst werden die Trainer nacheinander die verschiedenen Situationen an den jeweiligen „Stationen“ vorführen und mündlich erklären. Zusätzlich sollten kurze schriftliche Anleitungen vorliegen, wenn möglich und sinnvoll auch mit Grafiken und Bildern.

R - Realistic: Realistisch – handwerklich 

Hier sollten geschlechtsspezifische Angebote gemacht werden, um die Leute da abzuholen, wo sie stehen. Das heißt nicht, dass Männer und Frauen nicht gerade auch etwas Untypisches ausprobieren sollten.

R1: Zusammenbau einer Modelleisenbahn

R2: Zuschneiden und Nähen eines einfachen Kleidungsstücks

      (z.B. Haarband oder Turnbeutel)

R3: Zusammenbau eines Modellschiffes oder einer Spielzeug-Dampfmaschine

R4: Reparatur eines Fahrrads

R5:........

I – Investigative: Forschend-untersuchend

Systematisches Untersuchen ist nicht nur eine Sache für Forscher. Es ist für viele anspruchsvolle Aufgaben für Facharbeiter und Handwerker wichtig.

I1: Untersuchung der Vor- und Nachteile von Bürostühlen für Personen mit Rücken-

      Problemen, Vergleich und Auswahl aus Katalogen

I2: Suchen und Finden eines Fehlers in einem Auto

I3: Auswahl der am besten geeigneten Zutaten für ein Mittagessen (Bedeutung für die

     Schmackhaftigkeit und Preis)

I4:.........

A – Artistic: Kreativ – künstlerisch

Auch das ist keinesfalls nur etwas für professionelle Künstler, sondern hat in vielen Berufen der mittleren Ebene eine große Bedeutung.

A1: Gestalten eines Objekts  (z. B. Baum, Haus, Bücke) 

      für eine  Modell-Eisenbahn-Landschaft (passt gut zu R1)

A2: Anrichten und Dekorieren einer Platte mit belegten Brötchen (Canapées)

A3: Gestalten einer kleinen Schaufenster-Auslage

A4: Gestalten eines Plakats für den Kurs 

A5: Sprachlich-graphisches Gestalten einer Werbeanzeige

A6:....

S – Social: Sozial

Im Kern geht es hier um soziale Berufe, wie oben erwähnt. Soziale Fähigkeiten und Interessen spielen aber bei fast allen Berufstätigkeiten eine mehr oder minder gewichtige Rolle.

S1: Rollenspiel: Eingreifen in einen Konflikt z. B. zwischen Arbeitskollegen

S2: Rollenspiel: Erklären von PC-Funktionen für einen Menschen, dem das neu ist

S3: Gemeinsames Vortragen einer kurzen Theaterszene (passt gut zu A)

S4: Organisieren einer kleinen Trainingseinheit auf dem Fußballplatz (passt gut zu E)

S5:.....

E – Enterprising: Unternehmerisch (-verkaufend)

Im Gegensatz zu den oben genannten Ankreuz-Tests sehen wir unternehmerisches Handeln stärker als im Verkaufen beim risikobereiten Organisieren von Gruppenaktivitäten, auch bei der Teamorganisation in einer Fabrik.

E1: Organisieren der Reparatur eines Autos, einschließlich günstiges Beschaffen der 

      notwendigen Ersatzteile (passt gut zu I2)

E2: Organisieren einer sozialpolitischen Demonstration, einschließlich Drucken und 

       Verteilen von Flugblättern (wer macht was? usw., passt gut zu A4/A5)

E3: Organisieren eines umfangreichen Festessens im Team, mit begrenztem Budget

       (passt gut zu I3)

E4:....

C – Conventional: Konventionell – verwaltend

Viele werden das langweilig finden, wenn es als vollständig getrenntes Vorhaben auszuführen ist. Deshalb bietet es sich an, dies als eine Aktivität anzubieten, die für eine oder mehrere aus den anderen Gruppen als notwendig erkennbar ist. Dabei kann auch erfahren werden, wie es ist, wenn man anderen zuarbeitet.

C1: Führen eines Haushaltsbuchs über die notwendigen Einkäufe für eine Familie für 

       eine Woche

C2: Ausfüllen von Bank-Überweisungen und Führen eines Kontobuches für eine Reihe 

       von Einkäufen, für Stromrechnungen usw. (passt gut zu A2, A3, E1)

C3: Anlegen einer Kartei zur Vorratshaltung (Aus- und Eingänge) für eine Restaurant-Küche

      (passt gut zu E3, I3)

C4: Sortieren einer Anzahl von Briefen (Rechnungen, Mahnungen, Einladungen, ...) nach

       Wichtigkeit (passt gut zu E2, E3)

C5: Sortieren des Inhalts einer Umzugsbox mit gemischtem Inhalt ( z. B. Kochtöpfe, Bücher,

       Zahnputzbecher, Pflanzendünger, Büromaterial)

C6:.....

Zweiter Schritt: Aufarbeiten der Handlungserfahrungen in Gruppendiskussionen 

Im zweiten Schritt des Selbst-Evaluationsmoduls reflektieren die Teilnehmer in Kleingruppen ihre Erfahrungen und Emotionen während der Aktivitäten. Ein zentraler Aspekt dieses Schrittes ist die Stärkung des Einzelnen. Diese soll dadurch erzeugt werden, dass ihm im Gespräch mit den anderen über die Handlungsprozesse während der Aktivitäten verdeutlicht oder –  im günstigen Fall übereinstimmend mit seiner Selbstwahrnehmung – bestätigt  wird, welche Aktivitäten er kompetent bewältigt hat. Diese Rückmeldung kann sie/er dann mit ihren/seinen Interessen und Wünschen zunächst für sich selbst oder auch in Kooperation mit anderen und in Schritt drei im Interview mit einem Trainer abgleichen.

In der Kleingruppenreflexion soll möglichst die Gruppenzusammensetzung aus der ersten Phase erhalten bleiben, da sich die Mitglieder der Gruppe bereits kennen gelernt haben und sich durch die gemeinsamen Handlungen häufig relativ schnell eine zumindest minimale Vertrauensbasis entwickelt hat. Durch das gegenseitige Vertrauen erhöht sich nach unserer Erfahrungen die Bereitschaft des Einzelnen, ihre/seine Empfindungen, ihre/seine Erfahrungen und ihre/seine Selbstwahrnehmung während einer Aktivität mit den Fremdwahrnehmungen der anderen abgleichen können. Nur so besteht die Chance für den Einzelnen, die Frage „Wie habe ich mich während der Aktivität gefühlt?“ und „Wie haben mich andere in der Situation wahrgenommen?“ einander gegenüber zu stellen.

Wir schlagen vor, dass die Teilnehmer diese Phase in der Regel selbstständig durchlaufen. Der Trainer sollte sich nur dann in eine solche Kleingruppenreflexion einbringen, wenn die Gruppe sichtliche Schwierigkeiten hat und um die Unterstützung bittet.

Als Vorgabe für den Einstieg in den Reflexionsprozess schlagen wir für diesen zweiten Schritt des Moduls vor, den Teilnehmern folgende Leitfragen als Anregung vorzugeben:

„Was konnte ich gut?“ und „Was hat mich interessiert?“, „Was habe ich gemocht?“
Diese Leitfragen sollten gut sichtbar für alle Betroffenen an einer Tafel oder in großen Buchstaben auf Papier an jedem Gruppentisch präsent sein. Um den Prozess zu eröffnen, soll jeder Teilnehmer zunächst der Gruppe mitteilen, welche Aktivitäten sie/er ihres/seines Erachtens gut bewältigen konnte und welche Aktivitäten sie/er interessant fand bzw. u. U. vertiefen möchte. Selbstverständlich sollte auch benannt werden, welche Aktivitäten individuell als ungeeignet empfunden wurden und aus welchen Gründen. 

Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass die Teilnehmer nicht nur äußern, was sie gut konnten und was sie interessiert hat, sondern auch WARUM. Deshalb bietet es sich an, dass die Leitfragen jeweils um „...und warum?“ erweitert werden.

Falls der Zeitrahmen für den Selbst-Evaluationsprozess dies zulässt, ist zusätzlich zur Reflexion in der eigenen Gruppe eine weitere Phase empfehlenswert. Dabei setzt sich der Einzelne mit einem oder mehreren anderen Teilnehmer(n) zusammen und berichtet diesen über seine Erfahrungen und begründet jeweils, welche Aktivitäten sie/er gut bewältigen konnte und welche sie/ihn interessiert haben. Dieser Prozess sollte aber nur als Ergänzung gewählt werden, da sonst die Möglichkeit zum Abgleich zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung entfällt. Unseren Erfahrungen zufolge ist dies aber insbesondere für solche Betroffene wichtig, die bezüglich ihrer eigenen Fähigkeiten (und Interessen) – eventuell bedingt durch längere Zeiten der Arbeitslosigkeit – stark verunsichert sind. Die Rückmeldung durch andere Gruppenmitglieder hat für solche Teilnehmer eine besonders große Bedeutung, um Impulse für die Entwicklung eines realistischen, positiven Selbstbilds zu geben.

Dritter Schritt: Diskussion/Interview mit dem Trainer

In einem dritten Schritt sollten die Erfahrungen und Erkenntnisse aus den ersten beiden Schritten mit der bisherigen  Lerngeschichte und den gegenwärtigen Lebensumständen abgeglichen werden, um zu Ideen und Optionen für mögliche künftige Arbeitsmöglichkeiten oder auch Aktivitäten im außerberuflichen Bereich vorzudringen. Hierfür sollte sich ein Weiterbildungspraktiker einschalten, der – wie erwähnt – möglichst eine entsprechende Vorbildung hat oder sich zumindest (im Team) Schritt für Schritt für diese anspruchsvolle Aufgabe fortbildet.

Man wird zumeist die Form des Einzelinterviews wählen, um genau auf die spezifischen Lebensumstände des Einzelnen eingehen zu können. Das Interview sollte aber über weite Strecken eher den Charakter einer offenen Diskussion annehmen.

Zu Beginn des Interviews sollte der Trainer an die beiden vorangegangenen Schritte anknüpfen, der/die Teilnehmer/in sollte berichten, was ihn/ihr am meisten und am wenigsten Spaß gemacht hat und wo er/sie seine/ihre größten Fähigkeiten sieht – und natürlich auch die geringsten. Dabei spielt der Abgleich zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung eine zentrale Rolle und sollte explizit angesprochen werden. Dann ist es die Aufgabe des Trainers, zusammen mit dem Teilnehmer nach einem Zusammenhang zwischen diesen Erfahrungen und Gefühlen sowie zentralen Einflussfaktoren in seiner Lebensgeschichte zu suchen. Dazu kommen die gegenwärtigen Lebensumstände, die manche Wünsche als unrealistisch erscheinen lassen werden. Resultat dieser Diskussionen sollte es sein, dass der/die Teilnehmer/in und der Trainer/Moderator/Berater zu einer Übereinstimmung kommen, welche Optionen für berufliche Möglichkeiten in der Zukunft bestehen. In manchen Fällen wird es sinnvoll sein, eher nach sinnstiftenden Tätigkeiten außerhalb der Erwerbsarbeit zu suchen, weil die Lebensumstände es nicht zulassen, eine Erwerbstätigkeit aufzunehmen.

Ein solches Interview ist eine sehr anspruchsvolle Aufgabe für den Trainer / Moderator / Berater. Um die Strukturierung zu erleichtern, haben wir das Schema in Abb. 2 entwickelt. Es repräsentiert vier zentrale Felder, die nach dem Erfahrungsbericht zu Anfang nacheinander abgearbeitet werden können, ohne dabei zu inflexibel vorzugehen. Wie gesagt, es geht hier eher um eine offene Diskussion als um ein Interview. Dennoch darf dies natürlich nicht in ein unstrukturiertes Gerede zerfließen.

 Im ersten „historischen“ Feld sollen die früheren Kontexte des Lernens in Erinnerung gerufen werden. Das zweite, das Feld der „gegenwärtigen Kompetenzen“ umfasst die Fähigkeiten, Interessen und Wünsche des Individuums. Anknüpfend an das erste Feld spielen hier die zentrale Rolle die Erfahrungen und Wünsche des Individuums wie sie sich aus den beiden ersten Selbst-Evaluationsschritten ergeben. 

Das dritte Feld bezieht sich auf die gegenwärtigen Erfahrungen und Lebensumstände, die zusammen mit den Kenntnissen und Erfahrungen aus den ersten beiden Feldern schließlich auf das vierte Feld hinführen. Dieses zielt auf die Möglichkeiten für zukünftige berufliche Arbeitsfelder oder auch auf Optionen für Tätigkeiten außerhalb der Erwerbsarbeit. 

Im ersten, zweiten und vierten Feld ist es sinnvoll, einen Zusammenhang zu den sechs Persönlichkeitstypen nach Holland und entsprechenden Beschäftigungsfeldern zu suchen und herzustellen, wie es in der Grafik angedeutet ist. Für das zweite Feld, die gegenwärtigen Kompetenzen, ergibt sich das aus den beiden ersten Selbst-Evaluationsschritten von selbst. Aber auch die früheren Lernerfahrungen lassen sich diesen sechs Typen zuordnen, vor allen aus der rückblickenden Perspektive des Individuums. Dies trifft nicht nur für das nicht-formale und informelle Lernen zu, sondern durchaus auch auf die Unterrichtsfächer in der Schule.

Für die zukünftigen Beschäftigungsmöglichkeiten wiederum ist es nun gerade „der Witz“ unseres Modells, diese nach den Holland-Typen zu ordnen. Im Gegensatz zu herkömmlichen „Holland-Tests“ denken wir dabei aber nicht nur an das Berufliche, sondern ebenso an individuelle und Gruppenaktivitäten vor allem auch im Sektor der „Bürgerarbeit“ oder der „Bürgergesellschaft“. Außerdem gehen wir nicht davon aus, dass man einer künftigen Beschäftigung einen „Holland-Code“ eindeutig zuordnen kann und dass es dann darauf ankommt, diesen mit dem „Holland-Code“ des Individuums abzugleichen. In einer offenen Diskussion, wie wir sie vorschlagen,  kann es immer nur darum gehen, Beziehungen aufzudecken und dann gemeinsam zu überlegen, ob und vor allem WARUM man diesen Beziehungen viel Gewicht beimisst oder auch nicht.

Damit versteht es sich von selbst, dass die  Kästchen in der Grafik nicht zum Ankreuzen gedacht sind. Sie sollen vielmehr (in Worten) mit Argumenten für und wider ausgefüllt werden, also wie stark und WARUM der jeweilige Holland-Typ hier eine Rolle spielt. Abschließend seien noch einige Hinweise zu den Feldern gegeben:

Das Feld „Vergangene Lernerfahrungen“ geht auf frühere Lernkontexte ein, wobei der Begriff Lernkontexte hier sehr ausgedehnt zu verstehen ist. Hierzu zählen Lernkontexte wie Schule und Arbeitsplatz aber auch eher informelle Lernkontexte wie Familie oder Sportverein. Zusätzlich sollen auch Erfahrungen aus nicht-formalen Lernkontexten wie z.B. dem Kollegenkreis während der Berufsausbildung berücksichtigt werden. In diesem Interviewfeld ist es sehr wichtig, dass der Interviewer Anknüpfungspunkte in den manchmal raren Informationen der Teilnehmer über ihre häufig „schlechten Lernerfahrungen“ findet. Außerdem ist es wichtig, den Betroffenen  zunächst verständlich zu machen, dass mit Lernen nicht nur schulisches oder arbeitsbezogenes Lernen gemeint ist.

Das zweite Feld „Kompetenzen“ bezieht sich auf die individuellen Fähigkeiten der Betroffenen, wie sie sich – insbesondere von den Erfahrungen mit den sechs Handlungssituationen her – vielleicht recht neu und überraschend darstellen.  Hier ist es wichtig neben den berufsbezogenen Fähigkeiten insbesondere auch auf die sozialen und persönlichen Fähigkeiten des Einzelnen einzugehen, da  diese von entscheidender Bedeutung für den langfristigen Verbleib am Arbeitsplatz, aber vor allem für das Finden eines geeigneten zukünftigen Arbeitsplatzes sind.

Das Feld „Aktuelle Erfahrungen und Lebensumstände“ geht auf die Lebensbedingungen und –einschränkungen der Betroffenen ein. Hier können beispielsweise besondere familiäre Umstände wie Verpflichtungen zur Kinderbetreuung angesprochen werden, die von Bedeutung für die Arbeitsmöglichkeiten, die Arbeitszeiten und den Arbeitsumfang des Einzelnen sind. Auch andere persönliche Lebensbesonderheiten sollten in diesem Rahmen identifiziert werden, um zu vermeiden, dass ein für die persönliche Situation unpassendes Arbeitsverhältnis eingegangen wird, das dann womöglich wiederum zur Verunsicherung oder gar zur Destabilisierung des Betroffenen führt.

Zentrale Fragen, die im Kontext dieses Themenfeldes diskutiert werden könnten, sind die Folgenden: „Stimmen die identifizierten Fähigkeiten, Interessen und Wünschen mit den Anforderungen in vorherigen Arbeitsfeldern überein oder sind sie gar widersprüchlich?“, „War sich der Betroffene dieser Fähigkeiten, Interessen und Wünsche vor der Teilnahme am Selbst-Evaluations-Zirkel bewusst?“, „Ist es möglich, die eigenen Interessen unter Berücksichtung eigener familiärer Verantwortlichkeiten wie Kinderbetreuung o. ä. zu verwirklichen?“, „Können die entdeckten Fähigkeiten, Interessen und Wünsche in der Arbeitswelt überhaupt realisiert werden?“, „Welcher Rahmen bietet sich in der näheren Zukunft für die Verwirklichung der Fähigkeiten, Interessen und Wünsche an?“

Das vierte Feld des Interviews „Potentielle zukünftige Arbeitsfelder“ ist noch einmal eine neue Herausforderung, und zwar für beide, den Betroffenen, aber insbesondere auch die Lehrkraft bzw. den Kursleiter.

Häufig entsteht eine Situation, in  der Betroffene vom Interviewer erwartet, dass dieser ihm  konkrete Vorschläge für eine mögliche Erwerbstätigkeit macht. Dies setzt voraus, dass die Lehrkraft bzw. der Kursleiter über  sehr detaillierte, aber auch breit angelegte Kenntnisse über das gesamte Spektrum von Berufs- und Arbeitsmöglichkeiten verfügt und zudem einen guten Überblick über den und guten Kontakt zum regionalen Arbeitsmarkt hat. In der Regel sollte die Lehrkraft bzw. der Kursleiter in dieser Phase lediglich bei der Suche nach möglichen zukünftigen Arbeitsfeldern assistieren, diese jedoch möglichst nicht zu stark leiten. Er muss sich vielmehr als Moderator und Berater verstehen, der dem Betroffenen als Spiegel bzw. als Reflexionshilfe dient.

Eine wichtige Hilfe ist es, wenn der Moderator über eine Liste möglicher Ansprechpartner in der Region verfügt: Berufsberater, als bereitwillig bekannte Arbeitgeber, Weiterbildungsinstitutionen, Gruppen, die sich in der Bürgerarbeit engagieren usw. Dann sollte mit dem Teilnehmer oder der Teilnehmerin eine individuell passende Liste zusammengestellt werden. Mit dieser in der Hand sollten sie sich auf den Weg machen und tatsächlich etwas Neues suchen. Denn es gilt der Spruch: „Es gibt nichts Gutes, außer man tut es!“
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