AMS info

Qualitdt in arbeitsmarktpolitischen Kursmafinahmen ist in den
letzten Jahren zum Dauerbrenner im Diskurs rund um die ver-
schiedenen Qualitdtsaspekte von Weiterbildung geworden. Vor
diesem Hintergrund wird in dem vorliegenden Beitrag versucht,
den State-of-the-Art qualitdtsvoller Weiterbildung im arbeits-
marktpolitischen Kontext darzustellen und relevante Praxispro-
bleme zu thematisieren.

1. Einleitung

Das Arbeitsmarktservice (AMS) ist der zahlenmaBig grofBte For-
derer von Weiterbildung in Osterreich. So wurden laut AMS-Ge-
schéftsbericht 2009 im Jahr 2009 179.000 Personen geschult, wo-
fiir 444,43 Millionen Euro aufgewendet wurden. Am Freien
Bildungsmarkt nahmen weitere 53.178 Arbeitsuchende an Kursen
teil, was das AMS mit 56,09 Millionen Euro forderte.! Das AMS
verfolgt mit der Finanzierung von Weiterbildung vor allem das Ziel
der Vermittlung von Arbeitsuchenden in Jobs. So positiv dies zu-
néchst klingen mag, so sehr wird der Kurserfolg durch einen we-
sentlichen Umstand beeinflusst: Das AMS steht unter dem politi-
schen Druck, Menschen wieder in Beschiftigung bringen zu
miissen. Dies fithrt mitunter zu einem wesentlichen Begleitum-
stand, ndmlich zur »Nicht-Freiwilligkeit« bei der Kursabsolvie-
rung und damit zu erheblichem Frust und zu teilweise massivem
Widerstand seitens der Arbeitsuchenden. Ein weiterer wesentlicher
Unterschied zu anderen BildungsmafBinahmen ist, dass das Gros
der TeilnehmerInnen einen geringen (formalen) Bildungsgrad hat.
Diejenigen, die am stdrksten gefdhrdet sind, arbeitslos zu werden,
sind jene, die nur die Pflichtschule oder maximal eine Lehre ab-
solviert haben.

Somit haben es TrainerInnen hdufig mit lernentwoéhnten Teil-
nehmerlnnen zu tun, die oftmals nicht freiwillig im Kurs sind und
die dariiber hinaus multiple Problemlagen, die durchaus auch im
Kurs zum Thema werden kénnen (z.B. Schulden, Wohnungs-
losigkeit, Drogen- und/oder Alkoholmissbrauch, psychische
Probleme oder andere gesundheitliche Beeintrachtigungen, Be-
treuungspflichten ohne ausreichende Unterstiitzung), aufweisen
(konnen). TrainerInnen sollen diese KlientInnen nun bei der An-
eignung von Wissen, Qualifikationen und Kompetenzen unter-
stiitzen. Damit wird die Frage der Motivation im Kurs zu einem
wesentlichen Thema.
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Training/ Weiterbildung bzw. Qualifizierung von Arbeitsu-
chenden zdhlen zur so genannten »Sozialarbeitsorientierten Er-
wachsenenbildung«?: Soziale Arbeit und Erwachsenenbildung ha-
ben gemeinsam, sich fiir ein humanistisches Menschenbild stark
zu machen. Beide »(...) definieren sich als kritisches Gegeniiber
der Gesellschaft. Beide versuchen das aufzuspiiren, was Menschen
in ihrer Entfaltung forderlich und hinderlich ist.«3 Im Folgenden
sollen einige Prinzipien fiir eine qualitdtsvolle Weiterbildung Ar-
beitsuchender umrissen werden.

2. Didaktische Prinzipien

Aufbau einer guten und vertrauensvollen Beziehungsebene
(Didaktische Prinzipien: TeilnehmerInnenorientierung, Kon-
textorientierung)
Engagement seitens des Trainers/der Trainerin sowie das Aufbau-
en einer guten Beziehung zwischen Teilnehmerlnnen und Trainer-
In gelten als Voraussetzung fiir das positive Ergebnis eines Kurses.
Diese Beziehung aufzubauen ist jedoch nicht immer einfach, da
die Freiwilligkeit der Teilnahme — wie bereits erwdhnt — nicht im-
mer gegeben ist und die TeilnehmerInnen subjektive negative Er-
fahrungen, z. B. mit dem AMS, auf die Trainerlnnen projizieren.
Die TeilnehmerInnen fiir sich und den Kurs zu gewinnen kann ei-
nige Tage in Anspruch nehmen: »Speziell zu Beginn eines Kurses
sehen sie sich mit der Funktion als Klagemauer fiir die Teilneh-
merlnnen konfrontiert, wobei sich deren Klagen in erster Linie ge-
gen das AMS richten. Die AMS-BeraterInnen seien tiberfordert,
vor allem wenn ein/eine BeraterIn viele arbeitslose Personen be-
treuen muss, so die TrainerInnen. Die Teilnehmerlnnen nehmen
nach Meinung der TrainerInnen den Kursbesuch als eine Zwangs-
mafnahme wahr und sind deshalb dem Kurs gegeniiber anfangs
sehr negativ eingestellt.«*

Da die TeilnehmerInnen zu Beginn héaufig nicht zwischen dem
AMS, dem Schulungstrager und der Person des Trainers/der Trai-
nerin unterscheiden, verhindern mdgliche Phantasien und Angste

1 Vgl. AMS Osterreich 2009.

2 Siehe dazu z.B. Miller, Tilly 2003 sowie Lepschy, Doris/da Rocha, Karin/Sturm,
René 2009.

3 Miller, Tilly 2003, Seite 35f.

4 Egger, Andrea/Simbiirger, Elisabeth/Steiner, Karin 2003, Seite 25.
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ein effizientes Arbeiten. Die Teilnehmerlnnen befiirchten z.B.,

dass der/die TrainerIn Informationen an das AMS weitergibt und

dies womoglich fiir den eigenen Leistungsbezug Konsequenzen

hat. Diese Phantasien sind legitim. Dennoch miissen die Trainer-

Innen ihnen zu Beginn eines Trainings entgegenwirken. Als vor-

teilhaft hat sich dabei erwiesen, die unterschiedlichen Interessen

und Zielsetzungen (beispielsweise in Kleingruppen) offenzulegen

und zu bearbeiten:

*  Welchen Auftrag habe ich als TeilnehmerIn vom AMS?

*  Welchen Auftrag gebe ich als Teilnehmerln an den/die Trai-
nerln?

*  Welchen Auftrag hat der/die TrainerIn vom Schulungstriger?

*  Welchen Auftrag hat der Schulungstrager vom AMS?

Neben der Kldrung der Interessenlagen der einzelnen Akteure und
Akteurinnen gilt es auch, eine Atmosphéare des Vertrauens herzu-
stellen: Welche Informationen werden durch den/die Trainerln an
Schulungstrager bzw. das AMS weitergeben und welche nicht?

Dynamik der helfenden Beziehung —

die eigene Haltung als TrainerIn hinterfragen

(Didaktisches Prinzip: Normative Orientierung)

Viele Trainerlnnen bezeichnen ihr Verhéltnis zu Kursteilnehmer-

Innen als ein partnerschaftliches. Das Ziel, Kursteilnehmerlnnen

zu »empowern«, aufbauend auf dem Prinzip, dass diese eigen-

stindige, lernende Menschen sind, steht im Vordergrund. Doch
das Machtgefille zwischen »wissenden, helfenden TrainerInnen«
einerseits und »arbeitslosen unwissenden Teilnehmerlnnen« an-
dererseits kann zu Kurssituationen fiihren, die es den TrainerIn-
nen erschweren, dem Ziel nach Partnerschaftlichkeit zu entspre-
chen. So fiihrt die Psychodynamik der Helfenden dazu, dass

Ratschldge und Beratung oft zu Widerstand und Abwehr fiihren.

Die beiden an dieser Beziehung beteiligten Parteien befinden sich

am Anfang in einem Statusungleichgewicht. Daraus ergeben sich

unterschiedliche Reaktionsmdoglichkeiten, die bewusst oder un-
bewusst darauf abzielen, die Beziehung wieder ins Lot zu bringen.

Beispielhaft seien hier drei mogliche Reaktionen von Teilnehmer-

Innen angefiihrt:

e Ablehnung und Abwehr manifestieren sich darin, dass jede
Gelegenheit genutzt wird den/die TrainerIn in ein schlechtes
Licht zu riicken, die Ratschldge abzuwerten oder die vorge-
brachten Fakten anzuzweifeln: »Ihr Vorschlag kann nicht funk-
tionieren, weil (...).« Oder: »Daran habe ich auch schon ge-
dacht, aber das geht nicht.« Oder: »Sie verstehen das nicht
wirklich. Die Situation ist viel komplexer.«

* Unterwerfung manifestiert sich in der Suche nach Bestiti-
gung, Rat und Unterstiitzung: » Was soll ich jetzt tun?«

+  Ubertragung von Wahrnehmungen und Gefiihlen auf den/die
TrainerIn, die auf fritheren Erfahrungen mit HelferInnen (z. B.
freundlicher/unfreundlicher Elternteil, geliebter/gehasster
Lehrer) basieren.

Die Gefiihle der Teilnehmerlnnen, die Abwehr, die Erleichterung,
die Abhingigkeit werden den/die TrainerIn méglicherweise dazu
verfiihren, den hoheren Status und die Machtposition anzunehmen,
die die TeilnehmerInnen ihm/ihr »offerieren«. Dieses » Angebot«
wiederum 16st im Negativfall in dem/der Trainerln verschiedene
Geflhle und Verhaltensweisen aus, so etwa:

*  Macht und Autoritdt dazu zu nutzen, voreilig Weisheiten von
sich zu geben und damit den/ die Teilnehmerln noch kleiner zu
machen: »Ganz einfach, gehen Sie nur wie folgt vor (...)!«

* Sich einzulassen auf die Abhdngigkeit und diese noch zu ver-
starken, was sich gewohnlich darin dufert, die Teilnehmerln-
nen in unangemessener Weise zu unterstiitzen und zu bestar-
ken: »Sie armer Kerl. Sie tun mir wirklich leid, das ist ja ganz
schlimm fiir Sie.« Oder: »lch bin sicher, was Sie planen, wird
klappen. Und wenn nicht, ist es nicht Ihre Schuld.«

*  Auf Abwehr mit noch gréferem Druck antworten: »/ch glau-
be nicht, dass sie meinen Vorschlag verstanden haben. Ich will
ihnen erkldren, wie ich mir das vorstelle. «3

Jeder/Jede, der/die in der sozialarbeitsorientierten Erwachsenen-

bildung arbeitet, tite daher gut daran, nicht nur das eigene Wissen,

angewandte Methoden und Theorien zu aktualisieren, sondern vor

allem auch das Menschenbild in Zusammenhang mit Arbeitsu-

chenden und die eigene Selbstkenntnis zu hinterfragen. Folgende

Fragen konnen Reflexion leiten:

*  Welche Werte leiten mich bei meiner Arbeit?

*  Welche KundInnen mit welchen Zielen mochte und kann ich
unterstiitzen und welche nicht?

*  Mit welchen Ansichten und Verhaltensweisen anderer habe ich
Schwierigkeiten?

e Was brauche ich, um mich selbst wohl zu fiihlen?

*  Wie gehe ich mit mir selbst in schwierigen Situationen um, so
vor allem, wenn ich einen Fehler gemacht habe?

*  Wie abhingig bin ich von der Bestétigung oder Bewunderung
durch die TeilnehmerInnen?

*  Welche Auswirkungen haben die Antworten auf diese Fragen
auf mein Vorgehen und meine Interventionen?

Fragestellungen dieser Art konnen beispielsweise in kollegialer
Beratung (Intervision), in Einzel- oder Gruppensupervision oder
auch in informellen Gesprachen mit anderen TrainerInnen disku-
tiert und reflektiert werden.

Klirung von Zielen und Erwartungen

(Didaktische Prinzipien: Zielorientierung, Kontextorientierung,

TeilnehmerInnenorientierung und Selbstverantwortung)

Die aktive Beteiligung der TeilnehmerInnen am Kursgeschehen ist

ein wesentliches Ziel arbeitsmarktpolitischer Trainings. Passivitit,

Demotivation und Widerstand werden hdufig von TrainerInnen als

nicht konstruktiv fiir den Lern- und Trainingsprozess erlebt. Um

dem entgegenzuwirken, konnen TeilnehmerInnen bereits zu Be-

ginn gemeinsam an Gruppenregeln oder Seminarzielen arbeiten

und diese abschlieSend mit der Seminarleitung verhandeln und be-

schliefen. Neben sozialen Regeln ist es wichtig, einen Lernkon-

trakt, also eine Vereinbarung zwischen Lehrenden und Lernenden,

zu Beginn des Kurses abzuschlielen:

*  Welche Ziele setze ich mir fiir dieses Seminar?

*  Woran erkenne ich am Ende, dass der Kursbesuch fiir mich er-
folgreich war?

»  Woran erkenne ich, dass er nicht erfolgreich war?

*  Was erwarte ich von mir, der Gruppe und der Leitung?

5 Steiner, Karin/Mosberger, Brigitte et al 2006, Seite 16.
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Nach der Erarbeitung dieser Fragestellungen muss zwischen Teil-
nehmerInnen und TrainerIn geklért werden, ob diese Ziele mit den
allgemeinen Kurszielen vereinbar sind. Da es neben den Teilneh-
merInnen noch den Auftraggeber AMS gibt, muss darauf geachtet
werden, dass beide Erwartungshaltungen und Zielsetzungen erfiillt
werden konnen. Unrealistische Erwartungen sollten gleich zu
Kursbeginn thematisiert werden.

Gerade in Qualifizierungsmafinahmen kommt es haufig vor,
dass aufgrund eines fixen Unterrichtsprogrammes iiberindividuel-
le Ziele und Erwartungen zwischen den Ausbildenden und Auszu-
bildenden nicht kommuniziert werden. Ahnlich wie in der Schule
oder an der Universitit wird leitungsorientiert vorgegangen. Das
Kursprogramm wird grob vorgestellt, mdglicherweise gibt es gera-
de noch Raum fiir Fragen. Doch wiirde genau zu Kursbeginn ein
klarerer Austausch von Zielen und Erwartungshaltungen eine hohe
Drop-out-Quote verhindern, die Motivation der Teilnehmerlnnen
erh6hen und das gegenseitige Kennenlernen untereinander férdern.
Gerade in langen und anstrengenden Qualifizierungsmafinahmen
sollte die soziale Komponente nicht unterschétzt werden.

3. Ressourcenorientierung und Empowerment

Arbeitslos gewordene Menschen kdmpfen fast immer mit Selbst-
wertproblemen, da Leistungsfahigkeit {iber Erwerbsarbeit vermit-
telt wird. Bis zur Wiedererlangung eines Arbeitsplatzes absolvie-
ren Arbeitsuchende hiufig Kurse, in denen es vor allem darum
geht, verlorengegangenen Selbstwert zu stirken. Dazu kénnen
zwei Konzepte zur Anwendung kommen:

Der Begriff des Empowerments ist in den letzten Jahren im Dis-
kurs aufgetaucht. Dieser Begriff bedeutet wortlich »Erméchtigung«
und ist gleichermafBen fiir Erwachsenenbildung und Sozialarbeit
wichtig. Dabei geht es darum, Strategien und Maflnahmen einzu-
setzen, die den Grad an Autonomie oder Selbstbestimmung erhd-
hen und die es den Betroffenen ermoglichen, ihre Interessen selbst-
verantwortlich und selbstbestimmt zu vertreten und zu gestalten.

Der Begriff der Ressourcenorientierung betont u.a. die Not-
wendigkeit, die Fahigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnisse, Geschicke,
Erfahrungen, Talente, Neigungen und Stirken, die oftmals gar
nicht bewusst sind, in den Vordergrund zu stellen. Ziel ist es dabeli,
dass diese Ressourcen zur Problembewiltigung eingesetzt werden.
Wiirde TeilnehmerInnen hingegen vermittelt, dass sie selbst schuld
daran sind, arbeitslos geworden zu sein, dass sie in einem Kurs sit-
zen, weil sie dumm sind und sich nun ordentlich anstrengen miis-
sen, um wieder am Arbeitsmarkt erwiinscht zu sein, so wéire das
im Sinne einer positiven Ressourcenorientierung extrem kontra-
produktiv — z. B. einer Ressourcenorientierung nicht entsprechen
wiirden Negativbotschaften, wie z.B. Schuldzuschreibungen an
der eigenen Arbeitslosigkeit (mangelnde Anstrengungen einen Ar-
beitsplatz zu finden, fehlende Kompetenzen etc.).

In Kursen und auch in der Beratung sollten die absolvierte
Ausbildung, der Beruf, die verschiedenen privat und beruflich ge-
leisteten Tatigkeiten — dhnlich einer Kompetenzbilanzierung bzw.
Portfolioanalyse — thematisiert und wertgeschéatzt werden. Dies gilt
im Besonderen fiir MigrantInnen, deren im Herkunftsland erwor-
bene Bildung und Berufserfahrungen in Osterreich hiufig nicht
anerkannt und wertgeschdtzt werden (Stichwort: Nostrifikations-
probleme). Aber auch bei Frauen bzw. Méannern nach Karenz und

bei Alteren sollte diese Wertschitzung im Vordergrund stehen. Bei
Jugendlichen ohne Schulabschluss bzw. ohne Ausbildung ist es oft
schwierig, auf vergangene Leistungen aufzubauen. Kurse mit die-
sen Zielgruppen haben zur Aufgabe, erst einmal selbst Erfolgser-
lebnisse in Form von Praktika oder eigenen Projekten usw. zu ver-
mitteln.

Methodisch sollte die Ressourcenorientierung allgegenwartig
sein, also a) das Vorwissen von Teilnehmerlnnen mit einbeziehen,
b) Lob aussprechen, c¢) Teilnehmerlnnen dazu auffordern, sich
gegenseitig positives Feedback zu geben, d) Teilnehmerlnnen
erfiillbare Aufgaben auftragen und ihre Leistungen danach zu-
sammenfassen, e) Praktika in Trainings einbauen, um positive Ar-
beitserfahrungen zu sammeln usw. Wesentlich ist, dass die Teil-
nehmerlnnen im Training selbst aktiv werden, positives Feedback
erhalten und daraus Selbstvertrauen ziehen kdnnen.

4. Methodenvielfalt

Methoden zur Themenerarbeitung

(Didaktisches Prinzip: Wissensorientierung)

Nachdem arbeitsmarktnahe Weiterbildungen sich haufig iiber ei-
nen ldngeren Zeitraum erstrecken, gilt es, eine Vielfalt an Metho-
den der Wissensvermittlung und Kompetenzerweiterung anzu-
wenden. Den verschiedenen Lerntypen entsprechend (visuell,
auditiv, kindsthetisch) sollen die Methoden auch diese verschiede-
nen Wahrnehmungskandle ansprechen. Bereits vor 20 Jahren kur-
sierte in TrainerInnenkreisen ein Handout, das darauf Bezug
nimmt. Es besagt, dass 20 Prozent von dem, was gehort wird, ge-
merkt wird, 30 Prozent von dem, was gesehen wird, 50 Prozent,
wenn dartber diskutiert wird, und 90 Prozent, wenn es selbst an-
gewendet wird.

In arbeitsmarktnahen Qualifizierungskursen ist der Frontal-
vortrag — im »ldealfall« mit visueller Unterstiitzung (z.B. durch
Powerpoint-Folien) — immer noch das hauptsiachliche Unterrichts-
mittel. Gerade lernentwohnte Teilnehmerlnnen fiihlen sich jedoch
oftmals in die Schulzeit zuriickversetzt, was aufgrund schlechter
Schulerfahrungen nicht unbedingt positive Assoziationen auslost.

‘Wenn Frontalinputs gemacht werden — was durchaus manchmal
notwendig ist —, sollten diese jedenfalls visuell (Powerpoint-Pra-
sentation in groferen Gruppen und Flipcharts in Kleingruppen) un-
terstiitzt werden und maximal 20 Minuten andauern. In kleineren
Gruppen sind Flipcharts zur Visualisierung gegeniiber einer proji-
zierten Prasentation vorzuziehen, da mithilfe des Flipcharts die In-
halte gemeinsam mit den TeilnehmerInnen entwickelt werden kon-
nen. Es kann (und soll) Vorwissen mit entsprechenden Fragen
»erhoben« werden. Die Fragen ermuntern die TeilnehmerInnen da-
zu, eigenes bereits erworbenes Wissen abzurufen, was wiederum
das Ankniipfen an bisherige Lern- und Lebenserfahrungen erleich-
tert. In Gruppen weckt diese Vorgehensweise auflerdem das Be-
diirfnis nach Profilierung gegentiiber anderen Teilnehmerlnnen. Was
vielleicht zuerst negativ erscheint, erweist sich in der Praxis aber
als wichtiger Motivator und ist fiir das Selbstbewusstsein der Teil-
nehmerInnen férderlich. Nach Vortragen kénnen TeilnehmerInnen
auch Fragen in Kleingruppen zu dem eben gehdrten Input erarbei-
ten. Sie konnen Aufgaben (allein, Paararbeit oder Kleingruppe) er-
halten, die sie in der Kurszeit bewéltigen und deren Ergebnis sie
présentieren konnen und Feedback dafiir erhalten.
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Weitere Methoden der Themenerarbeitung sind Brainstor-
ming, Kartenabfragen (mit anschlieBender Clustering, z. B. mit an-
schlieender Strukturierung durch die TeilnehmerInnen) usw.

In arbeitsmarktnahen Kursen kénnen sich TeilnehmerInnen
Inhalte auch selbst mittels Internetrecherche oder zur Verfligung
gestellten Lernmaterialien in Kleingruppen erarbeiten. Die Er-
gebnisse prasentiert jede Kleingruppe im Plenum. So koénnen sich
die Teilnehmerlnnen gleichzeitig auch IKT-, Team- und Présenta-
tionstechniken aneignen. Anschlieffend an die Prasentationen kann
auch der Prozess der Teamarbeit in der Kleingruppe im Plenum re-
flektiert werden.

In QualifizierungsmaBnahmen, in denen Frontalinputs unum-
génglich sind, sollten Lernzielkontrollen in Form von Aufgaben
und gemeinsamer Besprechung in der Gesamtgruppe durchge-
fithrt werden. Dies ist insbesondere wichtig, wenn es um grofere
Mengen an Inhalten geht, die die TeilnehmerInnen abschlieSend
bei einer Priifung wiedergeben sollen. Auch gemeinsame Lern-
gruppen zwischen Leistungsschwicheren und Leistungsstiarkeren
— die Bereitschaft der TeilnehmerInnen vorausgesetzt — sind sinn-
voll, um Drop out zu verhindern. So kénnen die einen mit Hilfe ih-
rer Peers Wissen aufholen, die anderen ihr Wissen noch festigen,
indem sie es an andere weitergeben. Aber auch gemeinsame Pro-
jekte mit anderen, in denen das Erlernte angewandt werden kann,
sind sinnvoll. Sie fordern Solidaritdt untereinander, geben die
Maoglichkeit, kommunikative Team- und Managementfahigkeiten
zu entwickeln, und kniipfen besser an die Arbeitswelt an als ein
herkémmlicher Frontalvortrag.

Methoden zur Kompetenzaneignung

(Didaktisches Prinzip: Kompetenzorientierung)

Insgesamt sollten Seminare im arbeitsmarktpolitischen Bereich im-
mer auch Kompetenzaneignung und nicht nur Wissensvermehrung
beinhalten. Dies ist notwendig, da der Erfolg am Arbeitsmarkt in
entscheidendem Maf3e von Kompetenzen und nicht nur von Quali-
fikationen abhdngt. Dies gilt insbesondere flir Qualifizierungskur-
se, die oftmals stark auf Wissen und die Vermittlung von Hard Skills
fokussieren, die z.B. bei einer Lehrabschlusspriifung auch abge-
priift werden. Haufig gibt es vor und nach dem Beginn einer Qua-
lifizierungsmafinahme sozialarbeiterische bzw. psychologische Un-
terstiitzung. Wahrenddessen gibt es kein Angebot oder diese Art der
Unterstiitzung kann nur auf Anfrage genutzt werden. Diese ist aber
zur Begleitung, zur Unterstiitzung bei der Selbstreflexion, Lern-
problemen und Motivationseinbriichen, zur Bewiltigung von Kon-
fliktsituationen in Betrieben — auch in der tiberbetrieblichen Lehr-
ausbildung — wesentlich. Auf diese Weise kann man den hohen
Drop out in manchen Mafinahmen betréachtlich senken.

Zum Verhaltenstraining in Berufsorientierungs- und Aktivie-
rungskursen eignen sich am besten Rollenspiele (z. B. fiir Bewer-
bungssituationen), in denen jeweils ein/eine Teilnehmerln den/die
BewerberIn und einer/eine den/die Personalchefln darstellt. Ab-
schlieBend werden die Darstellerlnnen nach Ihrem Befinden in der
Situation befragt und Feedback aus der Gruppe eingeholt. So wer-
den auch die Wahrnehmungsfahigkeit und die Fahigkeit, (positive
wie negative) Kritik entsprechend zu formulieren, geschult. Aber
auch andere Rollenspiele, die Verhandlungssituationen simulieren,
eignen sich zur Entwicklung von Verhandlungsgeschick. In Semi-
naren werden auch Teamsituationen simuliert, die Teamarbeitsfa-
higkeiten starken. Durchsetzungsfahigkeit (quasi das Pendent da-

zu) kann ebenso in Rollenspielen (z. B. Maddchen gegeniiber Jun-
gen) gelibt werden. Bei der Bildungs- und Berufswahl gilt es ins-
besondere, die Kompetenz des Informationsmanagements zu er-
lernen: Woher bekomme ich welche Info? Wie ist diese zu
bewerten? Wo gibt es Forderungen fiir Weiterbildung? Wie treffe
ich auf Basis der recherchierten Infos eine Entscheidung hinsicht-
lich meiner Bildungs- und Berufslaufbahn?

5. Gender Mainstreaming und
Diversity Management

In den letzten zehn Jahren ist die Benachteiligung bestimmter
Gruppen am Arbeitsmarkt ins Zentrum arbeitsmarktpolitischer
Interventionen geriickt. Zu diesen Gruppen zidhlen Frauen, Men-
schen mit Migrationshintergrund, Altere (45+), Menschen mit
Beeintrachtigungen, Behinderungen oder chronischen Erkrankun-
gen, aber auch bildungsferne Gruppen. Damit in arbeitsmarktpo-
litischen MafBnahmen die Diskriminierung, die am Arbeitsmarkt
gang und gébe ist, nicht reproduziert wird, wurden Weiterbildun-
gen flir TrainerInnen und AMS-BeraterInnen in den Bereichen
»Gender Mainstreaming« und »Diversity Management« einge-
fiihrt. Im Bereich des Gender Mainstreaming geht es insbesonde-
re darum, dass sich Trainerlnnen der gesellschaftlichen Ge-
schlechterstereotypen bewusst sind und dies auch im Training
mitberiicksichtigen. In der Berufsorientierung, Qualifizierung und
auch bei der Vermittlung soll beriicksichtigt werden, dass Frauen
und Miénnern eine existenzsichernde berufliche Beschaftigung zu-
steht, dass sie Zugang zu allen Berufen haben (Stichworte: ge-
schlechtsspezifische Berufswahl, horizontale Segregation) und
sich auf alle hierarchischen Ebenen verteilen (Stichwort: vertika-
le Segregation). Aber auch geschlechtsspezifische Lebensbedin-
gungen (z. B. Betreuungspflichten bei Eltern) sollen bei den Rah-
menbedingungen von TrainingsmaBinahmen beriicksichtigt
werden. Insbesondere Frauen betreffen Schwierigkeiten des Wie-
dereinstieges nach der Karenz; diesen Schwierigkeiten gilt es ent-
gegenzutreten.

Das Diversity Management zielt darauf ab, die Vielfalt der
TeilnehmerInnen sowohl im Training wie auch fiir den Arbeits-
markt konstruktiv zu nutzen und nicht nur zu tolerieren. Es geht
darum, gingige Stereotype von TrainerInnen in Frage zu stellen.
Alter beispielsweise wird haufig mit negativen Eigenschaften wie
»unflexibel«, »lernunwillig«, »weniger leistungsstark« usw.
gleichgesetzt. Um der Diskriminerung von Alteren entgegenzu-
wirken, wird vermittelt, welche Stirken mit dem Alterwerden ver-
bunden sind (z. B. mehr Lebenserfahrung, grofere Stabilitét). Bei
Menschen mit Migrationshintergrund sind neben etwaigen Defi-
ziten vor allem die Starken zu beriicksichtigen (schlechte Deutsch-
kenntnisse versus Kenntnisse der eigenen Muttersprache). Hier
geht es einerseits darum, sich der Stirken bewusst zu sein, ande-
rerseits darum, jene Schwiéchen, die ein Nachteil am Arbeitsmarkt
sind, auszugleichen.

6. Feedback im Seminar

Feedback und Evaluation zdhlen unbestreitbar zu den wesentli-
chen Faktoren der Qualitétssicherung. Aufgrund von Feedback-
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und Evaluationsergebnissen koénnen TrainerInnen, Trager und
AMS-Kursmafinahmen kontinuierlich verbessern. Haufig wer-
den Feedback-Bogen in der Praxis eingesetzt. Wenn aber Trai-
nerlnnen keine Auswertung vom Tréger erhalten, handelt es sich
um eine Alibihandlung, die mit Qualitétssicherung nichts zu tun
hat. Miindliches Feedback zéhlt daher im Seminarprozess zu
einem unverzichtbaren Bestandteil der Qualitétssicherung. Ei-
nerseits ist es fiir Teilnehmerlnnen wesentlich, ihre (positive
wie negative) Kritik gegeniiber dem/der TrainerIn in einer ab-
schlieBenden Feedback-Runde zu duflern. TrainerInnen sind
angehalten, sich nicht zu rechtfertigen und das Feedback ruhig
anzuhdren. Nur so bekommen TeilnehmerInnen auch den Ein-
druck, dass sie ernst genommen werden. Wesentlich ist, dass die
TeilnehmerInnen ausreichend Vertrauen haben, auch Kritik zu
duBern. Als Feedback-Methode eignet sich auch eine soziome-
trische Aufstellung. Abschlieend kénnen TrainerInnen zusam-
menfassen, was sie aus dem Feedback fiir kiinftige Seminare ge-
lernt haben.
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