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Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

Einfuhrung

Die vorliegende Sammlung von Methoden, die in Berufsorientierungsmaf3nahmen und -kursen angewendet werden kon-
nen, ist nicht zuletzt ein ,,Resultat™ des Forschungsprojektes ,,.Berufsorientierung im Fokus aktiver Arbeitsmarktpolitik®,
das sowohl in der Reihe AMS info (Nr. 64) als auch in der Reihe AMS report (Nr. 37) publiziert wurde und auf anhaltend
grofles Interesse stieB, nicht zuletzt da letztere Publikation in einem ergiinzenden Anhang eine prototypische Sammlung
von 29 Ubungen und Methoden zur arbeitsmarktnahen Berufsorientierung enthilt, die als wertvolle Hilfsmittel zum De-
sign von BO-Mafinahmen und -kursen gesehen werden konnen.

Eine Vielzahl von informellen Riickmeldungen (Schulungstréiger, BO-Trainer, Diskussionsprozesse mit arbeitsmarktpolitischen
Akteuren) wie auch die allgemein hohe Nachfrage nach dem AMS report 37 belegen das ausgeprigte Interesse nach einer Publika-
tion, die in profunder, praxisnaher Handbuchform relevante Methoden und Tools der arbeitsmarktnahen Berufsorientierung anwen-
dungsbezogen systematisiert. Fiir Osterreich stellt eine solche Publikation, v.a. in solch einem Umfang, nahezu ein Novum dar.

Der detaillierte Methodenteil soll TrainerInnen von BO- und Aktivierungskursen sowie anderen einschlédgig Interessierten
als Nachschlagewerk zu dienen, kann aber keineswegs eine TrainerInnenausbildung ersetzen (!), diese aber unter Umstén-
den ergénzen. Vorrangiges Ziel dieses Handbuches ist es, Methoden darzustellen, die fiir unterschiedlichste Kurssituationen
sowie verschiedenste Zielgruppen (Jugendliche, WiedereinsteigerInnen, Altere etc.) angewendet werden konnen.

Die Einleitung beschreibt zunichst die Ziele der Berufsorientierung und Aktivierung, die Relevanz von Weiterbildung
und Informationsmanagement in einem zunehmend komplexer werdenden Arbeitsmarktgeschehen. Weiters wird darauf
eingegangen, welche Bediirfnisse unterschiedliche Zielgruppen in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung haben. Dar-
gestellt wird ferner das Erwartungsviereck ,, TrainerInnen — TeilnehmerInnen — arbeitsmarktpolitischer Auftraggeber/Fi-
nancier — Schulungstriger” und welche Probleme sich in der Praxis daraus ergeben konnen. Zuletzt wird das Berufsbild
von BerufsorientierungstrainerInnen, die Psychodynamik der helfenden Beziehung beschrieben sowie eine Abgrenzung
zu verwandten Tatigkeit wie Coaching und Beratung vorgenommen.

Die Methoden-Sammlung gliedert sich in verschiedene Unterkapitel bzw. Themen, die in BO-Mafinahmen behandelt
werden bzw. in unterschiedlichen Situationen des Curriculums relevant sein konnen. Zunéchst werden spezielle Metho-
den, die zu Beginn eines BO-Trainings angewendet werden konnen, dem gegenseitigen Kennen lernen sowie dem Ab-
kldren von Erwartungen und Zielsetzungen der TeilnehmerInnen dienen. Zu Beginn von MaBinahmen steht hdufig nicht
nur Gruppenfindung, das Definieren von Regeln in der Zusammenarbeit zur Diskussion, sondern auch die Orientierung
des/der einzelnen, in Form einer Standortbestimmung, der Aktivierung und Motivation der TeilnehmerInnen sowie des
Reframing der momentanen Situation. Um den moglichen Widerstidnden, Konflikten, Frustration und Resignation in der
Gruppe begegnen zu konnen, werden auch dazu Methoden angeboten. Diese sollen insbesondere die Selbstverantwortung
der Gruppe und auch der Einzelnen im Umgang mit der Situation und in der Ziel- und Strategiefindung férdern. Ein weite-
res wesentliches Thema stellt der Umgang mit einer Vielzahl von Informationen im Zusammenhang mit dem Arbeitsmarkt
dar, das in Form von Methoden der Berufsinformation, des Informationsmanagements und der Arbeitsmarktorientierung
behandelt wird. Zur Auslotung eigener Interessen, Fiahigkeiten und Neigungen werden weiters Methoden der Potentialana-
lyse sowie der Bildungs- und Berufswahl vorgestellt. Um das Placement, den Einstieg in den Arbeitsmarkt zu erleichtern,
werden Methoden des Jobfindings, von Suchstrategien bis hin zu Methoden der Bewerbung dargestellt. Auch die Rolle der
soziale Kontakte und der informellen Netzwerke sowie ein paar AC-Methoden werden beschrieben. Um eine Mallnahme
kognitiv und emotional beenden zu konnen, sind zuletzt einige Methoden fiir einen guten Trainingsabschluss dargestellt.

Das Glossar beinhaltet Definitionen einiger relevanter Begriffe, der Methoden-Index listet systematisch Ubungen fiir be-
stimmte Zielgruppen auf, die Materialiensammlung weist auf verschiedene einschligige (Internet-)Materialien des AMS
sowie anderer im Bereich der Berufsorientierung und -beratung titigen Organisationen hin. Zuletzt sind Beispiele von
Aus- und Weiterbildungen fiir die in der Berufsorientierung Tdtigen beschrieben.

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung
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Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

1 Einleitung

1.1 Die Ziele der Berufsorientierung und Aktivierung

Zu den von vielen arbeitsmarktpolitischen Akteuren im In- wie Ausland definierten Zielen von Berufsorientierungs- und
Aktivierungsmafnahmen gehoren einerseits die Erarbeitung eines realisierbaren Karriereplans mit realistischen Perspekti-
ven und andererseits die Vorbereitung der TeilnehmerInnen auf die Aufnahme eines Dienstverhiltnisses oder einer Ausbil-
dungsstelle (z.B. Lehrstelle). Die TeilnehmerInnen sollen also in den Arbeitsmarkt integriert bzw. reintegriert werden. Dazu
sollen sie nach Beendigung der Maflnahme ihre Stirken und Schwéchen kennen gelernt haben, tiber sehr gute Kenntnisse
in Bezug auf den Arbeitsmarkt verfiigen und ihre personlichen, sozialen sowie organisatorischen Kompetenzen vertieft
und erweitert haben. Wihrend der Malnahme werden zahlreiche aktivierende Impulse gesetzt. Die Manahmen dauern
unterschiedlich lange und setzen sich normalerweise aus unterschiedlichen Modulen zusammen, die sich unter anderem
mit folgenden Inhalten beschiftigen:

¢ Information- und Orientierung

e Ist-Situation — Griinde fiir Arbeitslosigkeit
e Biographien

e Berufsziele

e Selbstprisentation

e EDV-Grundlagen

e Aktivierung

¢ Informationsmanagement

1.2 Die Relevanz von Weiterbildung und Informationsmanagement:
Ziele der Berufsorientierung und Aktivierung

Mit der TrainerInnenausbildung alleine ist es oft nicht getan. Einerseits unterliegt die regionale Arbeitsmarktsituation, iiber
die TrainerInnen im Bereich der Berufsorientierung und Aktivierung von Arbeitslosen informiert sein sollten, hdufigen
Anderungen, andererseits @indern sich die fachlichen und persénlichen Anforderungen von TrainerInnen mit der Zeit. Da-
her sollten TrainerInnen zusétzlich zu einer fundierten didaktisch-methodischen Ausbildung Zugriff auf Weiterbildungs-
moglichkeiten sowie permanent aktualisierte Informationstools haben bzw. die erworbenen Informationen weitergeben
konnen. Zum Beispiel sollten TrainerInnen iiber neue oder besonders aktuelle Berufe und deren Anforderungsprofile
Bescheid wissen. Sie sollten ihr Wissen aber auch regelmifig in Bezug auf sich veriindernde Anforderungen bereits be-
stehender Berufsbilder aktualisieren. Eigeninitiative in Bezug auf Weiterbildung und Informationsmanagement ist auch
gefragt, wenn sich die Zielgruppen dndern bzw. neue Zielgruppen angesprochen werden sollen.

In der Berufsorientierung und Aktivierung wirken viele Komponenten zusammen, die in Summe eine erfolgreiche Inter-
vention ausmachen. Daher hatten bereits mehrere internationale Projekte zum Ziel, Qualititskriterien bzw. Anforderungs-
kataloge fiir die Ausbildung von TrainerInnen in der Berufsberatung zu konzipieren. Im Rahmen des Forschungsprojekts
MEVOC, an dem Experten aus den meisten EU-Léandern beteiligt sind (darunter auch das AMS Osterreich), wurden etwa
Qualitétsstandards fiir die Ausbildung von TrainerInnen in der Berufsberatung entwickelt. Diese Standards und weiterfiih-
rende Informationen und Tools zu den beruflichen und personlichen Anforderungen von TrainerInnen wurden im Internet
veroffentlicht (www.mevoc.net). Auf System- und Managementebene setzt sich das Projekt QUINORA mit BO- und Ak-
tivierungsmafnahmen auseinander (www.quinora.com). Siche auch AMS info 80 und AMS info 86 im Anhang!

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung
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Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Einleitung

Im Internet gibt es auBerdem einige Informationstools, die TrainerInnen dazu beniitzen konnen, sich iiber aktuelle Arbeits-
markttrends zu informieren (z. B. AMS-Qualifikations-Barometer auf www.ams.at, www.bic.at). Eine detaillierte Ubersicht
solcher Tools wird im Kapitel 5 geboten.

Eine Liste relevanter Aus- und Weiterbildungsangebote fiir TrainerInnen im Bereich der Berufsorientierung und Aktivie-
rung ist im Kapitel 7 zu finden. Optimalerweise sollten TrainerInnen iiber eine Grundausbildung verfiigen und iiber ihre
individuell erworbene Berufserfahrung hinaus im Verlauf ihrer beruflichen Tétigkeit weiterfithrende Zusatzausbildungen
oder -trainings absolvieren. Haufig werden zum Beispiel sozial- oder geisteswissenschaftliche Hochschulstudien mit einer
TrainerInnenausbildung kombiniert.

1.3 Unterschiedliche Zielgruppen
der Berufsorientierung und Aktivierung

TrainerInnen, die im Bereich der Berufsorientierung und Aktivierung titig sind, miissen sich hdufig auf die Arbeit mit
heterogenen TeilnehmerInnengruppen einstellen. Da jede Zielgruppe individuelle Bediirfnislagen bzw. Zielsetzungen mit
sich bringt, sollten TrainerInnen dahingehend ausgebildet sein bzw. sich fortbilden und selbststindig informieren. Die
heterogen zusammengesetzten Gruppen bieten jedoch Vorteile, die es zu nutzen gilt: Durch das Aufeinandertreffen unter-
schiedlicher Berufsgruppen bzw. unterschiedlich ausgebildeter TeilnehmerInnen kdnnen eventuell starre Denkschemata
und Berufsvorstellungen gelockert werden.

Generell ist in der Berufsorientierung und Aktivierung zwischen Personen, die sich zum ersten Mal fiir einen Beruf
und/oder eine Berufsausbildung entscheiden, die sich also erstorientieren, und Personen, die eine Neuorientierung vorneh-
men, zu unterscheiden. Im Folgenden wird kurz auf die individuellen Bedarfslagen einzelner Zielgruppen eingegangen.

1.3.1  Fir eine geschlechtersensible Berufsorientierung

Die Probleme und Anliegen von Menschen in der beruflichen Orientierung weisen deutliche geschlechtsspezifische Un-
terschiede auf, die sowohl auf geschlechtstypisierte Interessensentwicklungen im Zuge der Sozialisation zuriickzufiihren
sind, als auch mit den jeweiligen Lebensumstinden von Ménnern und Frauen in Zusammenhang stehen. Will berufliche
Orientierung erfolgreich sein und gleichzeitig das ,,Gender Gap* im Bereich Lohnchancen und Karriereentwicklung nicht
weiter vergrofern, so bedarf es einer middchen- und frauengerechten Beratung.

Angesichts des ,,Gender Pay Gaps* in Osterreich' und der geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes, stellt
sich die Frage, wie die Gleichstellung der Geschlechter und Gender Mainstreaming in geeigneter Weise in der Berufso-
rientierung verankert werden konnen. Berufsorientierung mufl einen Raum schaffen, in dem Midchen und Frauen ihre
Interessen, Probleme und Zukunftsperspektiven artikulieren und tiber Geschlechtergrenzen hinweg berufliche Phantasien
entwickeln kénnen. Zwar sind Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Ménnern auf zahlreiche Faktoren und nicht
allein auf eine geschlechtsspezifische Berufswahl zuriickzufiihren, jedoch sind Frauen in Branchen, die niedrige Durch-
schnittseinkommen aufweisen, besonders stark reprisentiert.” Einkommensunterschiede zwischen Mannern und Frauen

sind eher eine Frage von ,,gender of the jobs“ als eine von ,,gender of the workers”?

1 Seit Mitte der 1990er Jahre sind die Einkommensunterschiede zwischen Minnern und Frauen in Osterreich weitgehend unverindert geblieben. Heute verdienen
Frauen im Durchschnitt etwa 2/3 der Minnereinkommen. Damit ist Osterreich im internationalen Vergleich im unteren (d.h. schlechteren) Drittel angesiedelt
und nimmt nach einer vergleichenden EU-Studie auf euro-online sogar den letzten Platz ein. Vgl. Honig/Kreimer 2003, Seite 2.

2 Vgl. Marterbauer, Seite 19.

3 Vgl. Nyberg 2005, Seite 10.

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung

9



Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Einleitung

Eine geschlechtersensible Berufsorientierung muss sich aber nicht nur mit der Frage auseinandersetzen, wie das Interesse
von Médchen und Frauen fiir technische und handwerkliche Berufe (und umgekehrt von Ménnern fiir z. B. soziale Berufe)
gesteigert werden kann, sondern auch damit, wie das Rollenklischee der fiirsorglichen Hausfrau und Mutter (und zeitweisen
Zuverdienerin) in der beruflichen Planung von Frauen durchbrochen werden kann bzw. wie die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fiir Frauen (und auch Minner) lebbar ist. So haben junge Frauen und junge Ménner gleichermaflen den Anspruch
Beruf und Familie zu vereinbaren, aber in der Regel sind nur erstere mit Verzicht und Doppelbelastung konfrontiert.*

Auf der Suche nach geeigneten Rahmenbedingungen fiir eine geschlechtersensible Berufsorientierung stellt sich iiber kurz
oder lang die Frage nach den Vor- und Nachteilen von Geschlechtertrennung bei schulischen und auBerschulischen Ange-
boten zur Berufsorientierung. Untersuchungen zu ko- und monoedukativ gefiihrtem Unterricht zeigen, dass Interessens-
und Leistungsentwicklung in monoedukativen Schulen vergleichsweise weniger geschlechtstypisiert — im Sinne einer
naturwissenschaftlichen und technischen Ausrichtung der Buben und geistes- und sozialwissenschaftlichen Ausrichtung
der Middchen — ausfillt.’ Dariiber hinaus weist die Interaktionsforschung darauf hin, dass Buben das Unterrichtsgeschehen
dominieren, Themen, Zeiteinteilung und Methodik bestimmen und volle Aufmerksamkeit fordern.® Dies hat auch fiir die
Berufsorientierung Bedeutung, wenn geschlechtskonformes Verhalten durch gemischtgeschlechtliche Gruppen gefordert,
die Ausrichtung von Frauen auf ,,typische® (meist schlechter bezahlte) Frauenberufe weiter manifestiert wird und Madchen
bzw. Frauen insgesamt weniger Beachtung finden als ihre méinnlichen Kollegen. Jedoch birgt die strikte Geschlechtertren-
nung in Schule und Berufsorientierung auch die Gefahr der Geschlechterdramatisierung, da mit der dichotomisierten Be-
trachtung von DEN Midchen und DEN Buben eine grundlegende Differenz unterstellt wird, in der Realitét aber durchaus
Uberschneidungen existieren.” Geschlechtergetrennte Berufsorientierung ist auch auf inhaltlicher Ebene problematisch,
da Themen wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie Gefahr laufen, vollig aus dem Erfahrungshorizont von Buben bzw.
Mainnern zu verschwinden und die weibliche Berufsplanung zu dominieren.

Da die Reproduktion von Geschlechterunterschieden nicht Ziel der Berufsorientierung sein kann und soll, miissen Wege
einer geschlechtersensiblen Berufsorientierung gefunden werden, die Vor- und Nachteile von Ko- und Monoedukation
beriicksichtigen. So wire etwa eine zeitweilige Trennung bei der Erfassung des beruflichen Interessensspektrums durchaus
denkbar. Eine koedukative und geschlechtersensible Gestaltung der Berufsorientierung bei Themen der Vereinbarkeit be-
inhaltet dagegen die Moglichkeit, (nicht nur geschlechtlich begriindete) unterschiedliche Lebensentwiirfe und -situationen
bewusst zu machen und gemeinsam neue, weniger geschlechtsstereotypische Wege der beruflichen und privaten Lebens-
planung zu finden.® Diese Vorteile konnen auch bei der Interessensfindung genutzt und mit monoedukativen Berufsorien-
tierungsformen kombiniert werden. In jedem Fall geht es nicht um ein zuriick zu einer vermeintlichen Geschlechterneu-
tralitédt, sondern um eine bewusste und geschlechtersensible Berufsorientierung, die Raum fiir die Wiinsche, Vorstellungen
und Probleme von Miadchen und Frauen ldsst, ohne diese auf ihr ,,Frau sein“ zu reduzieren.

1.3.2 Jugendliche

Eine der Hauptzielgruppen der Berufsorientierung und Aktivierung betrifft Jugendliche aller Ausbildungswege, die vor
der Ausbildungs- und Berufswahlentscheidung stehen oder die bereits eine Ausbildung begonnen oder abgeschlossen ha-
ben und die sich im ,,Berufsfindungsprozess befinden*. Sie befinden sich in der Phase, in der sie optimalerweise Vor- und
Nachteile von Ausbildungswegen und/oder Berufen abwigen und ihre Interessen, Fihigkeiten und Neigungen kennen

Vgl. Dichatschek 2003, Seite 3.

Vgl. Kessels 2005.

Vgl. Schneider et al. 2003, Seite 10.

Vgl. Willems 2005.

Der Abbau der Benachteiligung von Méddchen bzw. Frauen im Berufs-, gesellschaftlichen und politischen Leben ist aber sicherlich kein rein bildungspolitisches
Problem, sondern vielmehr ein gesellschaftspolitisches. In diesem Sinne ist eine geschlechtersensible Berufsorientierung nur ein Tropfen auf dem heiflen Stein,
wenn sie nicht in breitere gesellschaftspolitische MaBnahmen eingebettet ist (z. B. Quotenregelungen, Frauenforderung, Umverteilung bzw. Umbewertung der
gesellschaftlich relevanten Arbeit).
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lernen. In dieser Phase spielen unterschiedlichste Einflussfaktoren wie die individuelle Sozialisation, die individuellen
Interessen und Fahigkeiten, geschlechtsspezifische Rollenzuschreibungen, der Grad der Informiertheit iiber Berufs- und
Ausbildungsangebote sowie momentane Arbeitsmarkttrends eine Rolle. Dariiber hinaus wird die Berufs- oder Ausbil-
dungsentscheidung von Jugendlichen zu einem hohen Ausmafl vom soziookonomischen Status sowie von den Bildungs-
und Lebensidealen der jeweiligen Eltern geprégt. Oft fithrt Uninformiertheit der Eltern, das Vorhandensein familidrer Be-
rufstraditionen oder der Verwirklichungswunsch der Eltern zu bestimmten Berufswahlentscheidungen von Jugendlichen.
Da dariiber hinaus die Fdhigkeiten von Jugendlichen von ihren Eltern oft nur selektiv oder verzerrt wahrgenommen wer-
den konnen, sollten bei der Berufsorientierung von Jugendlichen auch, wenn moglich, die Eltern miteinbezogen und/oder
iiber Ausbildungsmoglichkeiten und Arbeitsmarkttrends informiert werden bzw. sollte zumindest die Situation der Eltern
in Betracht gezogen werden.

Vor der eigentlichen Beratung von Jugendlichen konnen Interessens-, Personlichkeits- und Eignungstests zur Identifizierung
von Interessen, Stirken, Schwichen sowie Féhigkeiten und Fertigkeiten eingesetzt werden. In Bezug auf die eigentliche
Berufsorientierungsberatung kann bei Jugendlichen meistens davon ausgegangen werden, dass die Orientierung in Bezug
auf den Arbeits- und Ausbildungsmarkt noch nicht sehr weit ausgeprigt ist und dass die Suche nach einem geeigneten
Ausbildungs- oder Arbeitsplatz, die Selbstprisentation, sowie das aktive Bewerben erst erlernt werden muss. Daher sollte
bei der Beratung von Jugendlichen bei ihrer Erstorientierung auf die Identifizierung von Stérken, Schwichen, Interessen
und Fihigkeiten sowie auf die Orientierung hinsichtlich moglicher Ausbildungsangebote und Arbeitsmarkttrends fokus-
siert werden. Die Jugendlichen sollten dariiber hinaus lernen, sich selbst und ihre Stérken und Fahigkeiten zu kennen und
diese wettbewerbsfihig prisentieren zu konnen. Ziel der Berufsorientierung und Aktivierung sollte daher auch sein, wenn
moglich, die Unique Selling Proposition jedes Teilnehmers/ jeder Teilnehmerin zu identifizieren. Dariiber hinaus miissen
Jugendliche und ErstorientiererInnen erstmals lernen, wie man nach geeigneten Ausbildungsplitzen oder Jobs sucht und
wie man sich ,,blind“ bzw. auf ausgeschriebene Stellen bewirbt.

1.3.3 UmsattlerInnen und Wiedereinsteigerlnnen

Neben der erstmaligen Berufsberatung von Jugendlichen hat die Beratung von Erwachsenen und Jugendlichen, die sich
neu orientieren wollen, wegen des zunehmenden Wandels am Arbeitsmarkt in den letzten Jahren verstirkt an Bedeutung
gewonnen °. Ziel ihrer Beratung ist die Unterstiitzung bei der beruflichen Neuorientierung, etwa im Hinblick auf Aus- und
Weiterbildungsentscheidungen, Fihigkeiten und Interessen.

Die Griinde, weshalb UmsattlerInnen an Berufsorientierungs- und Aktivierungsmafinahmen teilnehmen, sind vielschichtig:
Vorhandene berufliche Kompetenzen kénnen durch den technologischen Fortschritt nach jahrelanger Abwesenheit vom
Arbeitsmarkt entwertet und Kenntnisse und Fertigkeiten somit fiir den Arbeitsmarkt nicht mehr von Interesse sein. Beruf-
liche Neuorientierung kann jedoch auch durch Abnutzungserscheinungen, Behinderungen oder Allergien, die ein weiteres
Ausiiben des momentanen Berufes unmdoglich machen, zustande kommen. Nicht zuletzt wollen sich Menschen beruflich
neu orientieren, weil ihr bisheriger Beruf nicht (mehr) ihren Vorstellungen entspricht oder sie eine Ausbildung abgebro-
chen haben und sich nun in einer orientierungslosen Phase befinden. Bei der Beratung von UmsattlerInnen sollte darauf
fokussiert werden, den TeilnehmerInnen Arbeitsmarkttrends sowie Informationen iiber Aus- und Weiterbildungsangebote
zu vermitteln. Die TeilnehmerInnen sollten bei der Orientierung am Arbeitsmarkt sowie bei ihrer weiteren Berufs- oder
Ausbildungswahlentscheidung unterstiitzt werden und lernen, nach fiir sie relevanten Informationen zu suchen und diese
aktiv zu verwerten. Dariiber hinaus sollten Prisentations- sowie Bewerbungstechniken vermittelt werden, da das letzte
Bewerben oft schon ldngere Zeit zuriickliegt und sich die Anforderungen in Bezug auf Bewerbungsunterlagen und sons-
tige Rahmenbedingungen des Bewerbungsprozederes gedndert haben.

9 Vgl. Egger/Simbiirger/ Steiner 2003.
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WiedereinsteigerInnen sind solche TeilnehmerInnen, die nach unterschiedlich langen Phasen der Betreuung von Kindern
wieder in den Arbeitsmarkt zuriickkehren wollen. Solche TeilnehmerInnen bendtigen nicht nur Unterstiitzung bei der In-
formationssuche und dem Informationsmanagement, der Suche nach Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten, der Orien-
tierung in Bezug auf Arbeitsmarkttrends und verschiedene Berufe sowie beim Bewerben. Ein wesentlicher Schwerpunkt
der Beratung sollte auch in der Unterstiitzung beim Zeit- und Selbstmanagement und bei der Organisation der Kinder-
bzw. Haushaltsbetreuung liegen.

1.3.4 Langzeitarbeitslose

Das Arbeitsmarktservice Osterreich spricht bei bestimmten Personengruppen am Arbeitsmarkt (z.B. Jugendliche bis zu
einem Alter von 24, Altere ab 50) von Langzeitarbeitslosigkeit, sobald die Arbeitslosigkeit einer als arbeitslos gemeldeten
Person bereits sechs Monate oder ldnger andauert. Die Priaventionsmanahmen des AMS zielen zum einen darauf ab, die
Ubertritte von Personen in die Langzeitarbeitslosigkeit zu senken. Zum anderen soll bestehende Langzeitarbeitslosigkeit,
aber auch Langzeitbeschiftigungslosigkeit, reduziert werden. Bei der Berufsorientierung und Aktivierung von Langzeit-
arbeitslosen sollte neben den iiblichen Mafinahmeninhalten verstérkt darauf geachtet werden, die TeilnehmerInnen beim
Selbstmanagement zu unterstiitzen bzw. sie an die Zeitstruktur des Beschéftigungsalltags zu gewohnen, da sie eventuell
iiber eine liangere Zeitspanne hinweg nicht an solche Strukturen gebunden waren.

1.3.5 Altere

Die Alterung der Arbeitskrifte und der wirtschaftliche Strukturwandel stellen auch in Osterreich bedeutende Entwick-
lungstendenzen dar. Die daraus entstehenden Verdnderungen am Arbeitsmarkt beeinflussen die Situation &lterer Arbeitneh-
merInnen und beschéftigungsloser dlterer Menschen drastisch.!® Die demographischen Verdnderungen fallen weitgehend
mit neuen Anforderungen am Arbeitsmarkt zusammen. Dieser ist insbesondere von der Intensivierung des internationalen
Wettbewerbs, einem raschen Strukturwandel (Branchen-, Management- und Tétigkeitsstruktur) sowie von raschen tech-
nologischen, produktionstechnischen und arbeitsorganisatorischen Neuerungen geprigt. Unternehmen reagieren darauf
mehrheitlich mit Reorganisations- und Geschéftsstrategien, mit Verdnderungen der Betriebs- und Arbeitsorganisation sowie
mit einer Personalpolitik, die fiir dltere ArbeitnehmerInnen oft negative Auswirkungen mit sich zieht. Aus diesem Grund
sollte bei der Berufsorientierung und Aktivierung von Alteren vor allem auf diese Probleme aufmerksam gemacht werden
und es sollten individuelle Losungen, wie zum Beispiel spezifische Weiterbildungspline, erarbeitet werden. Motivation
zum Neustart ist ein weiterer Faktor, der hier besonders stark vermittelt werden sollte.

1.3.6 Beeintrachtigte und Rehabilitandinnen

Bei beeintrichtigten ArbeitnehmerIlnnen und Arbeitslosen sowie RehabilitandInnen treten zusitzlich zu den iiblichen
Problemen Arbeitsloser Schwierigkeiten auf, die bei der Berufsorientierung und Aktivierung bedacht bzw. fiir die indi-
viduelle Losungen gesucht werden sollten. Dazu zéhlen empfundene sowie verleugnete oder nicht erkannte Defizite, die
Problematik der Tabuisierung bestimmter Leiden oder Krankheiten sowie das Nichteinsehen der Betroffenheit (,, Warum
gerade ich?) und die daraus resultierende Hilflosigkeit. Daher sollte bei der Berufsorientierung und Aktivierung dieser
Zielgruppe darauf geachtet werden, dass die genannten Probleme vermehrt in Angriff genommen werden. Wichtige In-

10 Vgl. Enzenhofer/Muralter/Rapa/Simbiirger/ Steiner 2004.
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halte von Berufsorientierungs- und Aktivierungsmafinahmen von Beeintrichtigten sowie RehabilitandInnen sind daher die
Wahrnehmung von und der Umgang mit Krankheiten und Unfillen, diffuse versus realistische Arbeitsziele, Erkennen von
iiberfordernden Titigkeiten, selbstauferlegter Erwartungsdruck, Mut zum Neubeginn, Enttabuisierung von psychischen
Krankheiten, individuelle Strategien bei der Reintegration ins Berufsleben, Regelung des Alltags vor dem Arbeitsbeginn
sowie Moglichkeiten des Praxiserwerbs in neuen Berufsgruppen.

1.3.7 Migrantinnen

MigrantInnen sollte in der Berufsorientierung und Aktivierung besondere Unterstiitzung zukommen, da sich bei ihnen norma-
lerweise zusitzliche Probleme ergeben: Sie verfiigen oft nur iiber mangelhafte Deutschkenntnisse sowie Kontakte und haben
mit der Anerkennung ihre auslidndischen Ausbildungszertifikate und -diploma zu kémpfen. Sie sind meistens nur wenig, wenn
nicht iiberhaupt nicht, mit den dsterreichischen Arbeitsmarktstrukturen vertraut und wissen daher nicht, welche beschiftigungs-
bzw. Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten bestehen, welche Qualifikationen vorausgesetzt werden, wie und wo sie nach einer
geeigneten Stelle suchen bzw. wie das Bewerbungsprozedere ablduft. Sie benotigen nicht nur in Bezug auf diese Punkte inten-
sive Beratung, sondern sie sollten auch dariiber in Kenntnis gesetzt werden, welche AMS-externen Angebote sie fiir weitere
Beratungen in Anspruch nehmen kénnen (zum Beispiel berit die Beratungsinstitution WEQUAM MigrantInnen).

1.4 Trainerlnnen — Teilnehmerlinnen — Auftraggeber/Financier —
Schulungstrager: Die Problematik des Erwartungsvierecks

TrainerInnen in arbeitsmarktpolitischen Maflnahmen arbeiten in einem Erwartungsviereck, zwischen den eigenen An-
spriichen und Zielsetzungen, den Erwartungen der TeilnehmerInnen und den Interessen des Schulungstrigers sowie des
auftraggebenden arbeitsmarktpolitischen Akteurs.

Aus Sicht von AMS-VertreterInnen'! ist es in (reinen) Berufsorientierungs-Kursen wichtig, dass der/die Arbeitsuchende
einen umfassenden Uberblick iiber seine/ihre Berufsmoglichkeiten bekommt, auch im Hinblick auf die derzeitige Ar-
beitsmarktsituation, da weitere FordermaBnahmen fiir die/den Einzelne/n nur in den Bereichen moglich sind, in denen
Arbeitskriftebedarf besteht. Am Ende des Kurses sollte jede/r TeilnehmerIn einen umsetzbaren Karriereplan mit Alter-
nativplidnen haben. Bei gemischten Kursen stehen andere Zielsetzungen im Vordergrund bzw. gibt es mehrere Kursziele.
Hier wird je nach Malnahme auch Wert auf Vermittlung in ein Arbeitsverhiltnis gelegt.

Aus Sicht der Schulungstréger'? ist das libergeordnete, langfristige Ziel aller Berufsorientierungs- und Aktivierungsmaf-
nahmen, dass die TeilnehmerInnen in den Arbeitsmarkt aufgenommen werden. Das Hauptziel der Berufsorientierung selbst
ist die Kldrung des beruflichen Weges, d.h. die Erstellung eines Karriereplanes samt Alternativpldnen. Subziele liegen in
der Aktivierung, der Tagesstrukturierung, der Stabilisierung, dem Training von Schliisselqualifikationen, der Steigerung
des Selbstwertgefiihles und Selbstvertrauens und der Motivation sowie der realitidtsbezogenen Selbsteinschitzung.

Den Erwartungen der Schulungstriger relativ dhnlich sehen die TrainerInnen Berufsorientierung als realitdtsnahe Orien-
tierung unter Einbeziehung der eigenen Leistungsfahigkeit, des Arbeitsmarktes und der personlichen Rahmenbedingun-
gen der TeilnehmerInnen (z.B. Familie).”® Das Hauptziel, der langfristige Karriereplan und die Subziele sind mit denen
der Schulungstriger ident.

11 Vgl. Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 20f.
12 Vgl. Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 21-24.
13 Vgl. Egger/Simbiirger/ Steiner 2003, Seite 24-27.
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Fiir die TrainerInnen ist die Integration die Integration der TeilnehmerInnen in den Arbeitsmarkt ein groBer Erfolg, zumeist
werden die Erfolge jedoch viel individueller, ndmlich auf einzelne TeilnehmerInnen bezogen, bewertet. Es ist daher fiir
die TrainerInnen oft schon ein Erfolg, wenn eine Person es schafft, ein Praktikum zu bekommen oder — im Falle massiver
personlicher Probleme — eine Therapie zu besuchen.

Engagement seitens des Trainers/der Trainerin sowie das Aufbauen einer guten Beziehung zwischen TeilnehmerInnen
und TrainerIn gelten als Voraussetzung fiir das positive Ergebnis eines Kurses. Dieser Beziehungsaufbau ist jedoch nicht
immer leicht, da die TeilnehmerInnen nicht immer ,,freiwillig” in den Kursen sitzen und aus ihrer Sicht negative Erfah-
rungen, z.B. mit dem AMS, auf die TrainerInnen projizieren.

Die TeilnehmerInnen fiir sich und den Kurs zu gewinnen, nimmt meist ein bis zwei Tage in Anspruch: ,,Speziell zu Be-
ginn eines Kurses sehen sie sich als Klagemauer fiir die TeilnehmerInnen, wobei sich deren Klagen in erster Linie gegen
das AMS richten. Die AMS-BeraterInnen seien iiberfordert, v.a. wenn ein/e BeraterIn viele arbeitslose Personen betreuen
muss, so die TrainerInnen. Die TeilnehmerInnen nehmen nach Meinung der TrainerInnen den Kursbesuch als eine Zwangs-
maBnahme wahr und sind deshalb dem Kurs gegeniiber anfangs sehr negativ eingestellt.”!*

Da die TeilnehmerInnen zu Beginn in der Regel auch nicht zwischen dem AMS, dem Schulungstriger und der Person des
Trainers/der Trainerin unterscheiden, verhindern Phantasien und Angste ein effizientes Arbeiten. Die TeilnehmerInnen
befiirchten z.B. dass der/die TrainerIn an das AMS berichtet, was im Kurs von wem gesagt oder gemacht wurde und dass
dies womdglich sogar Konsequenzen fiir den eigenen Leistungsbezug mit sich bringt. Diese Phantasien sind legitim, es
gilt ihnen jedoch gleich zu Beginn eines Trainings entgegenzuwirken.

Als vorteilhaft hat sich dabei erwiesen, die unterschiedlichen Interessen und Zielsetzungen offen zu legen und zu bearbeiten:

Welchen Auftrag habe ich als TeilnehmerIn vom AMS?

Welchen Auftrag gebe ich als TeilnehmerIn an den/die TrainerIn?
Welchen Auftrag hat der/die TrainerIn vom Schulungstriger?
Welchen Auftrag hat der Schulungstriger vom AMS?

N O N

TN AMS

TR Schulungstrager

1.5 Das Berufsbild der Berufsorientierungs- und Aktivierungstrainerinnen

TrainerInnen aus dem Bereich der Berufsorientierung und Aktivierung haben die Aufgabe, Menschen unterschiedlichen
Alters und Ausbildungsgrades sowie verschiedener Zielgruppen weiterzubilden bzw. sie erstmals oder wieder auf die Ein-
gliederung in das Arbeitsleben vorzubereiten. Sie helfen, berufliche Entscheidungen griindlich und sachkompetent vorzu-
bereiten sowie moglichst erfolgreich und selbststindig durchzufiihren. Eine solche Unterstiitzung ist vor allem wegen der
Vielfalt und Dynamik bildungs- und beschéftigungspolitischer, wirtschaftlicher, sozialer und technischer Entwicklungen

14 Egger/Simbiirger/Steiner Seite 25.
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essentiell. Wegen der raschen Anderungen des Arbeitsmarkts und der Anforderungen verschiedener Berufsgruppen ist es
fiir Personen, die sich erst-, umorientieren oder den Weg zuriick in den Arbeitsmarkt finden wollen, besonders schwierig
geworden, sich in berufsbezogenen Fragen selbst und alleine zu orientieren. Dazu tragen auch nicht selten unklare oder
konflikthafte Zielvorstellungen sowie trotz (oder wegen) einer Flut an Informationen ein unzureichender Informationsstand
bei. Nachdem aufgrund der genannten Probleme nicht nur Bedarf an Beratung auf informationsbezogener sondern auch
auf personlicher Ebene entsteht, sind Berufsorientierungs- und AktivierungstrainerInnen nicht nur als Kompetenzvermitt-
lerInnen und InformationsmanagerInnen sondern des Weiteren auch als psychosoziale Berufsgruppe anzusehen.

Berufsorientierungs- und Aktivierungstrainerlnnen sollten dariiber hinaus, um ihren Beruf optimal ausiiben zu kénnen, in
Bezug auf den Arbeitsmarkt und neue Trainingsmethoden immer auf dem neuesten Stand sein und sich selbst regelméaBig
weiterbilden.

Berufsorientierungs- und AktivierungstrainerInnen sollten sich beim Durchfiihren arbeitsmarktpolitischer Ma3lnahmen an
folgenden Rahmenbedingungen orientieren:'s

e Entwicklung einer vertrauensvollen Beziehungsebene
Die TrainerInnen sollten mit Offenheit, Einfilhlungsvermdgen und Akzeptanz auf die vielschichtigen Erwartungen
ihrer KlientInnen eingehen. Durch klientenzentrierte Gesprachsfiithrung bei Face-to-Face Beratungen sowie durch
teilnehmerorientierte Moderation bei Gruppenmafinahmen kann die Gesprichsbereitschaft gefordert bzw. kann zum
Entwickeln von Vertrauen als Kommunikationsbasis beigetragen werden.

¢ Einbeziehen des sozialen Umfeldes
Da sowohl Berufswahl- als auch Um-/Neuorientierungsentscheidungen in familidre und (bei Jugendlichen) schulische
Bezugsfelder eingebunden sind, sollten die personlichen und sozialen Hintergriinde beruflicher Uberlegungen in Betracht
gezogen und in die Beratung miteinbezogen werden. Durch diesen systemischen Ansatz wird die Berufserst- oder Neuwahl
als bedeutsamer Bestandteil der individuellen Lebensplanung gleichzeitig in ihrem sozialen Zusammenhang sichtbar.

* Einsetzen personen- und situationsgerechter Methoden
Berufsorientierungs- und AktivierungstrainerInnen verfiigen im Hinblick auf die Bandbreite personlicher Entschei-
dungsvarianten iiber ein breit gefiichertes Angebot an Methoden, die in dieser Broschiire vorgestellt werden und die
personen- und situationsgerecht eingesetzt werden konnen. Die Verantwortung fiir die Auswahl von geeigneten Me-
thoden liegt uneingeschrénkt auf der Seite der TrainerInnen.

¢ Fordern berufswahlbezogener Handlungsfihigkeit
Im Verlauf der Entwicklungs-, Lern-, Informations- und Sozialisationsprozesse der Berufserst- bzw. Berufsneuwahl
sollten TrainerInnen ihre KlientInnen dabei unterstiitzen, eigene Ressourcen zu erschliefen und zu nutzen. Um eine
addquate Berufswahl herbeizufiihren, bringen TrainerInnen im Bereich der Berufsorientierung und Aktivierung ihren
KlientInnen Anforderungen und Bedingungen des Arbeitsmarktes sowie Chancen und Risiken des Bildungs- und Be-
schéftigungssystems nahe.

1.6 Trainerlnnen: Die Dynamik der helfenden Beziehung

Das Geschehen in einem Seminar oder Training wird wesentlich vom Verhéltnis zwischen Teilnehmenden und Leitendem
geprigt. In einer neu zusammengesetzten Gruppe ist dafiir die Haltung des Trainers/der Trainerin, sein/ihr Selbstverstind-
nis und seine/ihre Handlungen entscheidend.

15 Quelle: Deutscher Verband fiir Berufsberatung e. V.
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Eine umwerfend neue These ist das nicht. Wohl fast auch jeder/jede TrainerIn wiirde sein/ihr Selbstverstindnis als ,,part-
nerschaftlich® bezeichnen, wollte seine/ihre TeilnehmerInnen als eigenstindig, aktiv lernend sehen. Die konsequente Um-
setzung dieser Haltung kommt jedoch in Konflikt mit angelernten, gewohnten Verhaltensweisen bzw. mit den Spezifika
von BO-Trainings (z.B. die Rolle des BO-Trainers/der BO-Trainerin zwischen TrainerIn, Coach und FachberaterIn).

Ratschldge und Beratung fiihren bei den TeilnehmerInnen oft zu Widerstand und Abwehr. Die Ursachen dafiir liegen in der
Psychodynamik der helfenden Beziehung: Die Tatsache, um Hilfe gebeten zu werden, weist enorme Macht zu. Sie impli-
ziert, dass der/die TeilnehmerIn dem/der TrainerIn unterstellt, helfen zu konnen. Gleichzeitig fiihlt sich der/die TrainerIn
vielleicht frustriert, da er/sie glaubt, den TeilnehmerInnen viel mehr geben zu konnen, als diese zu verlangen scheinen.
QOder er/sie fiihlt sich enttduscht, wenn das, was er/sie als Hilfe auffasst, von den TeilnehmerInnen als nicht besonders
hilfreich empfunden wird. Im weiteren Verlauf der Beziehung entdeckt der/die TrainerIn vielleicht viel frither mogliche
Losungen als der/die TeilnehmerIn oder — schlimmer — gelangt zu der Einstellung, der/die TeilnehmerlIn sei wirklich zu
dumm oder zu faul, bekomme also ,,nichts geregelt*.

Die beiden an einer helfenden Beziehung beteiligten Parteien befinden sich zu Beginn in einer schiefen oder unbalancier-
ten Beziehung — einem Statusungleichgewicht. Daraus ergeben sich mehr oder weniger bewusste Reaktionsmoglichkeiten,
von denen jede darauf abzielt, die Beziehung wieder ins Lot zu bringen. Beispielhaft seien hier drei mogliche Reaktionen
von TeilnehmerInnen angefiihrt:

e Ablehnung und Abwehr manifestiert sich in der Nutzung jeder Gelegenheit, den/die TrainerIn in ein schlechtes Licht
zu riicken, die Ratschldge abzuwerten, die vorgebrachten Fakten anzuzweifeln: ,,Ihr Vorschlag kann nicht funktio-
nieren, weil ..."“; ,,Daran habe ich auch schon gedacht, aber das geht nicht.*; ,.Sie verstehen das nicht wirklich. Die
Situation ist viel komplexer.*.

¢ Unterwerfung manifestiert sich in der Suche nach Bestitigung, Rat und Unterstiitzung: ,, Was soll ich jetzt tun?

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

Die Gefiihle des Teilnehmers/der Teilnehmerin, die Abwehr, die Erleichterung, die Abhéngigkeit werden den/die Trai-
nerln moglicherweise dazu verfiihren, den hoheren Status und die Machtposition anzunehmen, die der/die TeilnehmerIn
anbietet.

Das wiederum 16st in dem/der TrainerIn verschiedene Gefiihle und Verhaltensweisen aus wie beispielsweise:

e Macht und Autoritit dazu zu nutzen, voreilig Weisheiten von sich zu geben und den/die TeilnehmerIn so noch kleiner
zu machen: ,,Ganz einfach, gehen Sie nur wie folgt vor ...

* Sich einzulassen auf die Abhiingigkeit und Uberreaktion darauf, was sich gewohnlich darin duBert, den/die Teilneh-
merln in unangemessener Weise zu unterstiitzen und zu bestirken: ,,Sie armer Kerl. Sie tun mir wirklich leid, das ist
Jja ganz schlimm fiir Sie.*; ,,Ich bin sicher, was Sie planen, wird klappen. Und wenn nicht, ist es nicht Ihre Schuld.*

e Auf Abwehr mit noch grolerem Druck antworten: ,,Ich glaube nicht, dass sie meinen Vorschlag verstanden haben.
Ich will ihnen erkliren, wie ich mir das vorstelle.

Wer in der Berufsorientierung (und nicht nur dort) als TrainerIn arbeitet, tut deshalb gut daran, sich mit einigen Fragen
auseinander zu setzen. Ob ein/e TrainerIn ndmlich erfolgreich ist, hdngt nicht nur davon ab, was er/sie an Theorie und
Instrumenten beherrscht, sondern vor allem auch von seinem/ihrem Menschenbild und seiner/ihrer Selbstkenntnis. Fol-
gende Fragen helfen bei dieser Auseinandersetzung!'s:

16 Vgl. Horn-Hein/Eidenschink 4/2001, Seite 31.
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e Welche Werte leiten mich bei meiner Arbeit?

e Welche Kunden mit welchen Zielen mochte und kann ich unterstiitzen und welche eher nicht?

e Mit welchen Ansichten und Verhaltensweisen anderer habe ich Schwierigkeiten?

e Welche inneren Mechanismen erlauben es mir, meine negativen Sichtweisen beizubehalten?

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

e Wie gehe ich mit mir selbst in schwierigen Situationen um, vor allem, wenn ich einen Fehler gemacht habe?
* Wie abhingig bin ich von der Bestidtigung oder Bewunderung durch andere?

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

1.7  Training versus Coaching und Beratung: Der feine Unterschied

Oft werden die Begriffe ,,Coaching®, ,,Training* und ,,Beratung* bedeutungsgleich verwendet bzw. verwechselt. Alle
Verfahrensweisen haben unterschiedliche Stirken und Einsatzgebiete. Je nach Ausgangslage und Zielsetzung sollte daher
genau iiberlegt werden, ob ein Karriere-Coaching, ein Berufsorientierungstraining oder eine Karriereberatung angezeigt
oder explizit eine Kombination gewiinscht ist.

Da Berufsorientierung nicht als rein kognitiver Prozess zu sehen ist, sondern vielmehr auch einen Prozess der Selbster-
fahrung darstellt, geniigt es nicht, Menschen nur mit den notwendigen Informationen zu versorgen, auf Basis derer sie
dann ihre Berufsentscheidungen treffen: ,,Vielfach ist Berufsorientierung auch ein Erforschen eigener Berufs- und Le-
benszielsetzungen, da es gilt, insbesondere in Phasen starker personlicher Entwicklung (Adoleszenz) oder personlicher
Krisen (Arbeitslosigkeit) zu unterstiitzen. Dabei konnen insbesondere Gruppenprozesse, aber auch personliche Beratung
hilfreich sein. Wesentlich ist dabei allerdings auch, dass Berufsorientierung keine psychotherapeutische Intervention er-
setzen kann, insbesondere dann nicht, wenn schwerwiegende personliche Problematiken den beruflichen Entscheidungs-
prozess verhindern.“!”

Das Training dient dem gezielten Auf- und Ausbau bestimmter Verhaltensweisen, d.h. es geht um das Erlernen eines
fiir eine bestimmte Situationen ,,idealen* Ablaufmusters wie z.B. ,,Wie verhalte ich mich wihrend eines Bewerbungs-
gespriaches?. Die individuellen Bediirfnisse des/der zu Trainierenden sind dabei zwar wichtig, aber der Schwerpunkt
ist weniger das Individuum als eben das individuelle Verhalten bzw. die Trainingsinhalte. Der/Die Trainerln ist der/die
Expertln, der/die Spezialwissen vermittelt — eine Konstellation, die {iberwiegend auch ein Beziehungsgefille (zwischen
Know-how-Geber und Know-how-Nehmer) beinhaltet. Besonders charakteristisch fiir ein (BO-)Training ist der Aspekt
der Ubung, welche im Beisein des/der anleitenden, Feedback gebenden und korrigierenden Trainers/ Trainerin und unter
Selbstanleitung umgesetzt wird. Da aber Berufsorientierung als Begleitung und Unterstiitzung im individuellen Orientie-
rungsprozess zu sehen ist, sollte der/die TrainerIn den TeilnehmerInnen — als den Expertlnnen (Kundigen) fiir ihr eigenes
Leben — ihre Entscheidung nicht abnehmen.

In dieser Funktion konnen Trainingselemente natiirlich durchaus auch im Coaching eingesetzt werden. Das Coaching bietet
dann den Anlass und den Rahmen, spezielle Fertigkeiten aufzubauen bzw. zu verbessern. Dennoch ist Coaching in seiner
Grundfunktion kein Training, sondern ein Beratungsprozess, in dem der/die KlientIn dabei begleitet wird, eine eigenstén-
dige Losung seines/ihres Anliegens herbeizufiihren. Als ProzessberaterIn nimmt der Coach dem/der KlientIn weder eine
Aufgabe ab, noch fungiert er/sie als ,,Besser-WisserIn“. Sein/ihr Expertlnnentum konzentriert sich auf die Begleitung
des Prozesses der ,,Hilfe zur Selbsthilfe*. Im klaren Unterschied zum/zur TrainerIn muss der Coach keine direkte Losung
kennen bzw. vermitteln, sondern es dem/der KlientIn ermdglichen, den eigenen Weg zu finden.

17 Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 16.
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Natiirlich lésst sich Coaching unter dem Oberbegriff der ,,Beratung® einordnen. Es gibt aber inhaltlich einige Charakteristika
des Coachings, die in der nachfolgenden Ubersichtstabelle gegeniiber der Karriereberatung im Sinne einer Fachberatung

hervorgehoben werden sollen. Primér ist Coaching eine Prozessberatung und keine Fachberatung.

Unterschiede Training — Coaching — Fachberatung

Training

Coaching

Fachberatung

Padagogisch-didaktische Methoden des
Trainings

Methodenvielfalt der Prozessberatung:
Verwendung unterschiedlicher (z.B. syste-
mischer) Methoden und Interventionen

Fachliche Unterweisungen

Wechsel zwischen Prozessberaterin und
Fachberaterin

Die Rolle des Prozessberaters/der Pro-
zessberaterin als Gesprachspartnerin und
Expertin fiir den Prozess

Die Rolle des Fachberaters/der Fachbera-
terin als Gutachterln und Ratgeberln bzw.
Expertin

Im Hinblick auf die Gruppe beziehungs-
orientiert, tendenziell sachorientiert.

Beziehungsorientiert, hat die Beziehungs-
aufnahme und -gestaltung als Ziel

Sachorientiert, eine Beziehungsaufnahme
ist bestenfalls ein Nebenprodukt

Der/Die Trainerln bestimmt Inhalt und Ab-
lauf in Absprache mit der Gruppe; der/die
Teilnehmerln behalt die Verantwortung fir
sein/ihr Handeln zum Teil.

Coach und Gecoachte/r bestimmen zu-
sammen Inhalt und Ablauf; der/die Ge-
coachte behalt die Verantwortung fur
sein/ihr Handeln

Beraterln bestimmt den Inhalt und Ablauf
und nimmt gegebenenfalls dem/der Kili-
enten/Klientin die Verantwortung fir die
Entscheidung ab.

Der/Die Trainerln wechselt zwischen Pro-
zessverantwortlichem/Pozessverant-
wortlicher und Fachexpertin. Tendenziell
besteht immer die Gefahr eines Bezie-
hungsgefalles.

Idealerweise kein Beziehungsgefalle
zwischen Coach und Coachee

Der/Die Beraterln ist als Fachexpertin in
dem spezifischen Fachgebiet Uberlegen.

Trainerln erarbeitet gemeinsam mit der
Gruppe die Losung.

Coach erarbeitet zusammen mit dem
Coachee eine Lésung

Der/Die FachberaterIn ,|6st* das Problem
seines Klienten/ihrer Klientin (oder nimmt
dies zumindest an)

Freiwilligkeit ist vorteilhaft, aber nicht
immer gegeben.

Freiwilligkeit als Voraussetzung/ist aber in
der BO-Praxis nicht immer gegeben

Oft aulere — z.B. finanzielle, betriebswirt-
schaftliche — Sachzwange

Ziele: Berufliche Zielfindung und Ver-
haltensanderung der Teilnehmerinnen

Ziel: Hilfe zur Selbsthilfe

Ziel: Erarbeitung einer L6sung und des
Lésungsweges
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2 Methoden

Die folgende Methodensammlung ist nach sieben verschiedenen Schwerpunkten gegliedert und setzt sich aus 102 prak-
tischen Ubungen zusammen, die fiir die Berufsorientierung und Aktivierung von Jugendlichen und Erwachsenen unter-
schiedlicher Zielgruppen in Gruppenmafinahmen verwendet werden konnen.

Der erste Schwerpunkt umfasst Methoden, die am Anfang der Manahme zum Kennenlernen der TeilnehmerInnen (auch
untereinander) eingesetzt, und mit Hilfe derer ihre Erwartungen und Zielsetzungen identifiziert werden konnen.

Der zweite Schwerpunkt befasst sich mit Orientierung, Standortbestimmung, Reframingarbeit, Aktivierung und Motivation.
Dieser Schwerpunkt ist besonders wichtig, da Demotivation, das Gefiihl der Ausweglosigkeit und diffuse Ziele oft mit Ar-
beitslosigkeit einhergehen. Daher sollte in der Berufsorientierung und Aktivierung nicht nur darauf geachtet werden, sachliche
Informationen und praktische Tipps zu vermitteln, sondern es sollte auch die Personlichkeitsentwicklung gefoérdert werden.

Der dritte Schwerpunkt beschiftigt sich mit dem Umgang mit Widerstand, Konflikten, Frustration und Resignation und
mit Methoden zur Stirkung der Selbstverantwortung der Gruppe und des/der Einzelnen.

Der vierte Schwerpunkt umfasst Ubungen und Informationen zu Berufsinformation, Informationsmanagement und Ar-
beitsmarktorientierung, die auf die Interessen, Eignungen, Arbeitsfaktoren, Berufsanforderungen und Berufserwartungen
der TeilnehmerInnen fokussieren. Aulerdem soll dieser Schwerpunkt dabei helfen, den TeilnehmerInnen zu vermitteln,
wie und wo sie nach Informationen suchen, wie sie diese Informationen verwerten und wie sie sich am Arbeits- und Wei-
terbildungsmarkt orientieren konnen.

Der fiinfte Schwerpunkt befasst sich mit Verfahren der Potentialanalyse sowie Fragen der Bildungs- und Berufswahl. Da-
bei sollen Fihigkeiten, Neigungen und Interessen aufgedeckt werden, Erwartungen an den idealen Arbeitsplatz diskutiert
werden sowie Selbst- und Fremdbild der TeilnehmerInnen verglichen werden.

Der sechste Schwerpunkt fokussiert auf die Vermittlung von Jobfinding-Kompetenzen. Die TeilnehmerInnen sollen im
Rahmen dessen lernen, wie und wo sie nach moglichen Jobs suchen, wie sie ihre Bewerbungsunterlagen vorbereiten und
wie sie sich bei der Bewerbung erfolgreich prisentieren.

SchlieBlich werden am Ende dieser Methodensammlung Ubungen vorgestellt, die am Ende von Berufsorientierungs- und
Aktivierungsmafinahmen eingesetzt werden konnen, mit denen die Inhalte der absolvierten Maflnahme reflektiert und
néchste Schritte erarbeitet werden konnen.

Die Gliederung der einzelnen Methoden entspricht der folgenden Struktur:

¢ Theoretischer Abriss

o Art der Ubung

» Ubungsziel

*  Quelle

¢ Beschreibung der Methode
¢ Dauer der Methode

e Vorbereitung/Material

* Anmerkungen

s (Tipp)®

e Zielgruppen

18 Unter diesem Punkt fiihren die Autorinnen personliche Tipps an, die fiir die Durchfiihrung der jeweiligen Methode hilfreich sein konnen. Tipps werden nicht
bei allen Methoden angegeben.
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2.1 Erwartungen, Zielsetzungen, Kennenlernen

211 Bienenkorbe zum Thema

Theoretischer Abriss: Um eine Berufsorientierungsmafinahme effizient gestalten zu konnen, ist es erforderlich, Infor-
mationen iiber die Erwartungshaltungen19 der TeilnehmerInnen an das Seminar in Erfahrung zu bringen, um diese in der
Weiterarbeit, wenn méglich, mitberiicksichtigen zu konnen. Die Erwartungshaltungen variieren normalerweise je nach
Zielgruppe und Lebenssituation der TeilnehmerInnen. Die ,,Bienenkorb-Methode* dient der Identifikation dieser Erwar-
tungshaltungen. Dariiber hinaus kann die Methode fiir den Einstieg in ein bestimmtes Thema, zur Forderung der Kommu-
nikation sowie zur Bewusstwerdung der individuellen Betroffenheit verwendet werden.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (3 bis 6 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Verwendung zum Einstieg in ein Thema, zur Férderung der Kommunikation, zur Bewusstwerdung der indi-
viduellen Betroffenheit sowie zur Dokumentation von individuellen Erwartungshaltungen.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001b, 2.A 12.

Beschreibung der Methode: Es werden Kleingruppen bestehend aus 3 bis 6 Personen gebildet, in denen die Fragen des
Fragenkatalogs (siehe Kasten) einzeln und im Konsens diskutiert werden. Diese beziehen sich auf ein bestimmtes, vom
Trainer/von der Trainerin festgelegtes Thema. Zunéchst beantworten die TeilnehmerInnen jede/r fiir sich die einzelnen
Fragen und schreiben ihre Antworten, Erwartungen sowie weitere Fragen auf farbige Kértchen. Diese werden dann in den
Kleingruppen gemeinsam nach dem Wichtigkeitsgrad geordnet (Aufgabe: Verkleinerung des Fragenpools auf wesentliche
Fragenblocke) und in dieser Reihenfolge auf einer Tafel oder Pinwand fixiert. Die daraus resultierenden Fragengruppen
stellen die Basis fiir die Weiterarbeit im Seminar dar.

Fragenkatalog:

1. Inwiefern bin ich von diesem Thema personlich betroffen?
(Z.B. Inwiefern bin ich vom Thema ,Langzeitarbeitslosigkeit“ personlich betroffen?)

Welche Unterstiitzung erwarte ich mir diesbezliglich im Rahmen dieser BO-MalRnahme?

Welche Fragen bzw. Erwartungen fallen mir dartiber hinaus zu diesem Thema ein?

Dauer der Methode: 0,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Farbige DIN-AS5 Kirtchen, Wandtafelstifte.

Anmerkungen: Durch die Einteilung von Kleingruppen soll eine Grof3gruppe in arbeitsfahige Gruppen unterteilt wer-
den. Die ,,Bienenkorb-Methode* dient dem gegenseitigen Kennenlernen, der allgemeinen Auflockerung und dem Abbau
von Kommunikations-Hemmschwellen; zuerst innerhalb der Kleingruppen und in der Folge idealer Weise innerhalb der
gesamten Gruppe. Des Weiteren beabsichtigt sie ein Sammeln von Erwartungshaltungen. Problem: Gruppendynamik.
Innerhalb von Kleingruppen ,,dominante” Personen neigen hiufig dazu, die inhaltliche ,,Linie” der Diskussionsbeitrige
zu beeinflussen. (Z.B. Erwartungshaltungen von ,,schwicheren* Personen, die nicht mit denen der dominanten Personen
konform gehen, werden erfahrungsgemif von diesen weniger kommuniziert.) Da bei der ,,Bienenkorb-Methode* jedoch
das Kommunizieren mit- und untereinander im Vordergrund steht, sind gruppendynamisch bedingte Antwortverzerrungen
in vorliegender Methode als nicht problematisch zu bezeichnen.

19 Eine Erwartungshaltung ist eine auf Erfahrung gestiitzte Annahme, dass sich eine bestimmte Person A in einer bestimmten Situation X in einer vorhersehbaren
Weise verhalten wird. Sie hilft dem Individuum, sich in der Komplexitiit der Welt (Vielfalt moglicher Verhaltens- und Erlebensweisen) zurecht zu finden. Das
Individuum wire iiberfordert, miisste es jeder neuen Situation, jedem neuen Reiz und jedem neuen Erleben stets auf’s neue Rechnung tragen, indem es sich aus
der Komplexitit an Moglichkeiten jene herauspickt, die ihm zum aktuellen Zeitpunkt am addquatesten erscheint. Das Individuum legt sich somit sukzessive
Verhaltenspriamissen zurecht, die im Laufe seiner Erfahrungen eine positiv bewéhrte Komplexititsbewiltigung (d.h. eine Verhaltensmoglichkeit mit erfah-
rungsgemif geringer Enttduschungsgefahr) erméoglicht haben. Jene Verhaltensprimissen sind es dann, auf die das Individuum immer wieder zuriickgreift und
nach denen es sich richtet. Sie fungieren als Entscheidungshilfe und als Basis fiir darauf folgendes Handeln.
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Tipp: Sollen die TeilnehmerInnen sich ausschlieBlich ,,thematisch aufwéirmen®, ist eine der oben genannten Fragen ausrei-
chend bzw. sollte Frage 2 so gestellt werden, dass seitens des Trainers/der Trainerin darauf kein Eingehen noétig ist (z.B.
Darstellung des Idealbildes vom Kurs).

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.1.2 Prioritatenspiel ,,AMS-Kurs*

Theoretischer Abriss: Priorititen sind Ausdruck individueller Priferenzen und diese wiederum Ausdruck internalisier-
ter Werte und soziokulturell formierter Bediirfnisse. Priferenzen sind Wertschitzungen oder auch Abneigungen, die ein
Individuum gegeniiber einer begehrten Dienstleistung (z.B. BO-Kurs) oder einem begehrten Gut (z.B. Integration in den
Arbeitsmarkt) hegt. Dergestalt steuern sie soziales Handeln und damit — bewusst oder unbewusst — individuelles Entschei-
dungs- und Wahlverhalten (z.B. Berufswahl). Priferenzen beeinflussen aber nicht nur Handlungen, sondern sind ihrerseits
beeinflussbar (z.B. durch Beratung, Aufkldrung).

Die Vielzahl der Priferenzen eines Individuums ist hierarchisch strukturiert (Prioritidtenordnung). Je nach sozialer Herkunft
bzw. je nach Lebenswelt des Individuums unterliegen sie einer unterschiedlichen Gewichtung. Das ,,Prioritdtenspiel ist
erfahrungsgemil ein bewidhrtes Instrument, um an solche Rangordnungen heranzukommen. Da aus Priferenzen indivi-
duelle Erwartungshaltungen erwachsen und eine ,,Offenlegung® dieser in Berufsorientierungsmafinahmen von besonde-
rem Interesse ist (vgl. ,,Soziologischer Hintergrund®“ bei Methode ,,Bienenkdrbe zum Thema®), ist das ,,Prioritidtenspiel
als geeignete Einstiegsiibung zu betrachten, die gleichermalen ,,auflockert” (gegenseitiges Kennenlernen) wie spielerisch
individuelle Interessen/Wertschitzungen/Préiferenzen der Kurs-TeilnehmerInnen identifiziert.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Zur Forderung der Interaktion und der Beteiligung in der Gruppe, zur Reflexion eigener Zielsetzungen hin-
sichtlich ,,Berufsorientierung®, zur Darstellung personlicher Erwartungen an das Seminar.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001a, 1.D 11.

Beschreibung der Methode: Jede/r Teilnehmerln erhélt eine Kopie vorgegebener Aussagen, die verschiedene Zielset-
zungen des ,,Berufsorientierungskurses* benennen. Die TeilnehmerInnen bringen die Statements (6 bis 7) nach personlicher
Gewichtung in eine Rangfolge. Die Zahl ,,1* soll vor jene Aussage gesetzt werden, die den TeilnehmerInnen als wichtigstes
Merkmal fiir einen effektiven Berufsorientierungskurs erscheint. ,,6* bzw.,,7* ist der Rang desjenigen Merkmals, das den
TeilnehmerInnen fiir einen guten Orientierungskurs am wenigsten wichtig ist.

AnschlieBend wird die GroBgruppe dazu aufgefordert, in Vierergruppen zu gehen. Die Vierergruppen werden dazu ein-
geladen, sich innerhalb von 10 bis 15 Minuten (Zeitdruck ist wichtig) auf eine gemeinsame Reihung der ersten drei bzw.
vier Statements zu einigen.

Magliche Weiterfiihrung der Ubung: Die Gruppen stellen ihre Entscheidung im Plenum vor und begriinden sie. Im Ple-
num wird dann auf die an der Spitze liegenden Kriterien begriindend eingegangen.

Dauer: 0,5 Stunden.
Vorbereitung /Material: Kopien mit 6 bis 7 vorgegebenen Statements.

Anmerkungen: Um Lernprozesse, neue Erkenntnisse und Erfahrungen zulassen zu kdnnen, ist es wichtig, sich in einem
ersten Schritt den eigenen Zielvorstellungen bewusst zu werden. Eine gute Moglichkeit, um einen solchen Prozess ein-
zuleiten, stellt die Methode ,,Prioritdtenspiel AMS-Kurs“ dar. Diese Methode dient dem/der TrainerIn dazu, personliche
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Vorstellungen und Erwartungshaltungen von den Kurs-TeilnehmerInnen zu erkunden. Fiir die TeilnehmerInnen selbst be-
deutet das Verbalisieren und Argumentieren von personlichen Vorstellungen und Erwartungen das Bewusstwerden eigener
Priferenzen. Das Ziel dieser Methode liegt darin, ein erstes Kennenlernen der Seminar-TeilnehmerInnen zu ermdéglichen
und durch die personliche Reihung vorgegebener Aussagen die Reflexion von Erwartungshaltungen hinsichtlich der ,,Be-
rufsorientierung* bei den TeilnehmerInnen zu fordern. Zusitzlich hilft die Arbeit in der Vierergruppe, Unklarheiten und
Widerspriiche zu verdeutlichen und in der Folge zu kldren. Die Methode ,,Priorititenspiel AMS-Kurs* wird daher als ,,ak-
tivierende Methode* in der Erwachsenenbildung eingesetzt.

Tipp: Beabsichtigt die/der TrainerIn mit dieser Ubung, vor allem Informationen zu den Erwartungshaltungen seitens der
Kurs-TeilnehmerInnen einzuholen (Hauptaugenmerk auf inhaltlichem Aspekt), ist es ratsam, eine gro3ere Bandbreite an
Statements vorzugeben (z.B. 20 bis 30 Aussagen). Eine grofere Aussagenauswahl erméglicht eine grofere Vielfalt an
Antwortmoglichkeiten. In diesem Fall wihlt jede Person jene vier Aussagen aus, die sie fiir die Bedeutsamsten hilt.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Beispiel:

Dazu soll der Berufsorientierungskurs dienen:

Hilfe bei der Erstellung von Bewerbungsunterlagen

Auseinandersetzung mit eigenen Starken/Schwachen und Interessen

Gemeinsame Diskussion von individuellen Problemen

Meinungs- und Informationsaustausch mit anderen

Beratung und Hilfe bei der Abstimmung individueller Bildungs- und Berufsentscheidungen hinsichtlich des Arbeitsmarktes

Erhalt von wichtigen Sachinformationen

Uben von Vorstellungsgesprachen

Angenehmes Gruppenklima

Personliches Feedback

Unterstltzung bei der personlichen Entscheidungsarbeit hinsichtlich der Berufswahl

(Bitte fiihren Sie eine persénliche Gewichtung von 1 (am wichtigsten) bis 7 (am wenigsten wichtig) durch.)

21.3 Personliche Lernziele festlegen

Theoretischer Abriss: Die Methode ,,Personliche Lernziele festlegen* zielt darauf ab, die Teilnehmenden durch Auffor-
derung zur Eigenverantwortlichkeit von der Fremd- zur Selbstbestimmung hin zu lenken. Die Gratwanderung zwischen
»regeln® und ,,anregen* ldsst ein Spannungsfeld zwischen den Vorgaben des Trainers/der Trainerin und der Selbstbestim-
mung der TeilnehmerInnen entstehen. Dieses abwechselnde Selbst- und Fremdbeobachten (wechselnde Perspektivenii-
bernahme) stellt die Grundvoraussetzung dar, um bereits internalisierte Wertestrukturen und bestehende Priferenzen in-
dividuell aufzuweichen und fiir Neues zu 6ffnen.

Da Berufsorientierungsmaf3nahmen nicht nur der Wissensvermittlung dienen, sondern vor allem einer Orientierung, um
mit schwierigen personlichen und sozialen Situationen der Langzeitarbeitslosigkeit fertig zu werden, sind Methoden zur
Forderung der Selbstverantwortung hier besonders geeignet. Denn hiufig ist fiir eine (Um-)Orientierung eine grundsitzli-
che Einstellungs- und Verhaltensidnderung gefordert. Eine solche kann durch ,,Personliche Lernziele festlegen* eingeleitet
werden, indem von den TeilnehmerInnen Eigeninitiative und Selbstverantwortung abverlangt wird.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Zur Forderung der Selbstbestimmung und Selbstverantwortung, zur Reflexion personlicher Lernziele, zur
Anregung zur Eigeninitiative.
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Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001a, 1.E 11.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen werden gebeten, auf der Basis folgender Fragestellungen (auch variabel)
ihre personlichen Lernziele schriftlich festzulegen:

¢ Welche Informationen mochte ich bekommen?

e Wie mochte ich mit mir selbst umgehen?

¢ Welche Kontakterfahrungen mochte ich machen?
e Welche Hilfestellungen mochte ich erhalten?

e Wie will ich mit Konflikten umgehen?

¢ Wie mochte ich aus dem Kurs hinausgehen?

Dauer: 0,5 bis 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Vorbereiteter Fragenkatalog, Papierseiten (1 Seite/TeilnehmerIn).

Anmerkungen: Bei einer lingeren Kursdauer sind genaue Vorgaben des Kursablaufs seitens des Seminarleiters/der Se-
minarleiterin (Rhythmus und Tempo; Methoden, Themen und ihre Reihenfolge; Verwendung der Ausdrucksmittel etc.)
erfahrungsgemiB als wenig zweckmiBig einzustufen. Um einer Uberforderung seitens der TeilnehmerInnen entgegen zu
wirken, ist es ratsam, die TeilnehmerInnen in den Ablauf und die Gestaltung des Kurses einzubinden. Die Methode ,,Per-
sonliche Lernziele festlegen* zielt darauf ab, die TeilnehmerInnen zur Mitbestimmung anzuregen. Durch das Kommuni-
zieren der Lernziele seitens der KursteilnehmerInnen wird deren Selbstbestimmung und Selbstverantwortung gefordert.

Die Methode wird insbesondere dann eingesetzt, wenn die Kursdauer bei tiber 30 Minuten liegt und auf Eigeninitiative
groBBen Wert gelegt wird. Das Finden von der Fremd- zur Selbstbestimmung dient dazu, dass jede/r TeilnehmerIln Verant-
wortung zum Erreichen der Kursziele {ibernimmt. Dariiber hinaus verfolgen die TeilnehmerInnen gleichzeitig ihre eigenen
Ziele. Qualifikationen wie Handlungskompetenz, Selbst- und Fremdreflexion werden auf diese Weise gezielt geschult.

Tipp: Im Plenum koénnen die Lernziele jedes/r Einzelnen gemeinsam diskutiert und in der Folge nach Priferenz gewichtet
werden (Herausarbeitung gemeinsamer Priferenzen). Umfasst die GroB3gruppe mehr als 30 Personen, macht die Arbeit in
Kleingruppen (2 bis 3 TeilnehmerInnen) Sinn.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.1.4 Visitkarten mit Themen

Theoretischer Abriss: Um sich in der Komplexitit der Welt (Vielfalt an Verhaltensoptionen) zurechtfinden zu kdnnen,
entwickelt das Individuum im Laufe seiner Sozialisation — basierend auf seinen Erfahrungen in seiner Lebenswelt (=
Summe aller Handlungsmoglichkeiten) — Verhaltenspriamissen (siehe ,,Soziologischer Hintergrund®“ bei Methode ,,Bie-
nenkorbe zum Thema*), mit deren Hilfe es sich von der Notwendigkeit entlastet, fortwihrend neue situationsgerechte
Handlungsweisen zu entwerfen. Ereignisse innerhalb der eigenen Lebenswelt (= Summe aller Handlungsméglichkeiten)
werden dadurch erwartbar.

Das Individuum existiert aber nicht alleine. Andere Individuen (Alter Ego), die ebenso als Quelle eigener Erfahrungen,
Erlebnisse, Lebenswelten und Handlungspréferenzen fungieren, aber anderen Lebenswelten angehdren, teilen mit ihm die
Welt; ein Umstand, der zum einen Unsicherheit erzeugt, zum anderen aber auch Bereicherung. Denn auch wenn die Wahr-
scheinlichkeit, dass eine bestimmte Erwartungshaltung nicht erfiillt wird, mit der Anzahl der interagierenden Alter Ego
steigt (das Individuum kann sich hinsichtlich der Reaktion von Alter Ego nie ganz sicher sein), so werden gerade wegen
der Existenz mehrerer Alter Ego dem Individuum eine Fiille an Perspektiven gedffnet, die ihm aus Griinden mangelnder
Realisierungsmoglichkeiten sonst vorenthalten blieben. Fazit: Dem Individuum wird durch die Interaktion mit Alter Ego
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die Chance eingerdumt, sich in das ,,andere Ich* hineinzufiihlen, dessen Perspektive zu iibernehmen, Einblick in dessen
Erfahrungen zu erhalten, Verhaltenspriferenzen des jeweils anderen kennen zu lernen und damit den eigenen Horizont zu
erweitern — ohne groBen Zeitaufwand. Die Ubung ,,Visitkarten mit Themen** dient dazu, unterschiedliche Lebenswelten
kommunikativ zu verbinden, andere Verhaltensprdmissen kennen zu lernen und damit das Spektrum an Handlungsoptio-
nen der Individuen zu vergrofiern.

Art der Ubung: Einzel- und Paararbeit.

Ubungsziel: zum gegenseitigen Kennenlernen, zur Herstellung eines inhaltlichen Bezugs, zur Lockerung und zum Abbau
von Angst, zur ersten Zusammenarbeit, zur Verbalisierung personlicher Erwartungen an das Seminar.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001a, 1.C 5.

Beschreibung der Methode: Jeder/Jede Teilnehmerln erhélt einen schmalen Streifen Papier. Die TeilnehmerInnen wer-
den dazu aufgefordert, diesen in fiinf Teile zu falten (die Teile werden aber noch beisammen gelassen) und auf jeden Ab-
schnitt den eigenen Namen zu schreiben. Anschlieend présentiert der/die TrainerIn der Gruppe seine/ihre auf Flipchart
vorbereiteten Fragen (Fragenkatalog ist variabel):

e Was war IThre letzte berufliche Titigkeit?

e Was ist Ihr Wunschberuf?

e Was erwarten Sie sich vom Kurs?

¢ Wenn Sie noch einmal von vorne beginnen wiirden, gibt es etwas, was Sie hinsichtlich Thres schulischen und berufli-
chen Werdegangs anders machen wiirden? Wenn ja, was?

Jeder/Jede TeilnehmerIn wird dazu eingeladen, die Fragen zu beantworten. Die Antworten sollen auf die Riickseiten der
Abschnitte geschrieben werden, wobei die Riickseite des obersten Abschnittes leer bleibt. Auf die Riickseite der restlichen
vier Abschnitte sollen die TeilnehmerInnen ihre personlichen Antworten auf die Fragen schreiben. (Auf jeden Abschnitt
wird eine andere Antwort geschrieben.) Hinterher wird das Papier in fiinf Streifen getrennt und diese anschlieend an die
Brust des/der jeweiligen KursteilnehmerIn geheftet (z.B. mit einem Klebeband).

Die TeilnehmerInnen werden dann gebeten, sich einen/eine Gesprichspartnerln zu suchen, sich bei diesem/dieser kurz
vorzustellen, die Kértchen auszutauschen und in der Folge sich iiber die Gespridchsthemen zu unterhalten, die sie auf der
Riickseite beantwortet haben.

Dauer: 0,5 Stunden.
Vorbereitung /Material: Halbierte DIN-A4 Blitter, auf Flipcharts vorbereitete Fragen.

Anmerkungen: In Seminaren, an denen viele und einander fremde Personen teilnehmen, erweisen sich in der Regel Ge-
spriache in Paaren giinstig, um ein erstes ,,In-Kontakt-Treten* zu stimulieren. Die Methode ,, Visitkarten mit Themen* ermog-
licht Entspannung durch Bewegung und auch Kennenlernen ,,im Voriibergehen®, im ,,Aufeinander-zu-Gehen®. Auf diese
Art und Weise werden spielerisch bestehende Unsicherheiten und Kommunikationshemmungen abgebaut. Des Weiteren
dient die Ubung einem ersten thematischen Einstieg. Durch die Beantwortung der Fragen werden die TeilnehmerInnen
zur Reflexion Threr Erwartungshaltungen und Ihrer Ziele angeregt.

Tipp: Die hier beschriebene, auflockernde Bewegungsmethode eignet sich auch fiir spétere Phasen im Seminar. Ein Se-
minar, das ,,bewegt* beginnt und dann sitzend weitergeht, ist als wenig sinnvoll zu benennen. Wenn der Raum, in dem
die Veranstaltung stattfindet, keine flexible Sitzordnung zulidsst, ist es empfehlenswert, die ,,Kennenlernphase* in einem
anderen Raum durchzufiihren.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.
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2.1.5 Erarbeiten von Gruppenregeln

Theoretischer Abriss: Interaktionen sind Wechselbeziehungen zwischen Handlungen. Eine Interaktion liegt dann vor,
wenn ein/e Handelnde/r (Individuum, Gruppe, Organisation) sich nicht nur am zufélligen, oder gerade erkennbaren Verhal-
ten eines/einer anderen HandlungspartnerIn, sondern auch und in erster Linie an dessen Erwartungen und Einstellungen
sowie Einschitzung und Bewertung der gemeinsamen Situation orientiert. Eine solche gegen- bzw. wechselseitige Orien-
tierung der HandlungspartnerInnen ist nur im Rahmen einer vorgegebenen sozialen Struktur von gemeinsamen Werten,
normativen Mustern, Symbolen und Kommunikationstechniken — innerhalb einer gemeinsamen Lebenswelt — moglich.
Lebenswelten sind aber nicht fiir alle Menschen einheitlich. Lebenswelten unterscheiden sich. Treffen die unterschied-
lichsten Lebenswelten aufeinander, kommen auch die verschiedensten Erwartungshaltungen zusammen. Da soziale In-
teraktionen an soziale Rollen als Elemente sozialer Systeme (Lebenswelten) gebunden und durch Normen geregelt sind,
macht das Definieren und Offenlegen der Regeln Sinn. Die Methode ,,Erarbeiten von Gruppenregeln® dient dazu, diese
Normen zu reflektieren und eine Ebene zu schaffen, auf welcher ein fruchtbarer Austausch zwischen verschiedenen Le-
benswelten/Erwartungshaltungen stattfinden kann.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (4 bis 5 TeilnehmerInnen), Arbeit im Plenum.

Ubungsziel: Zur Verbesserung des allgemeinen Gespriichsverhaltens, zur Herstellung einer fruchtbaren Diskussionsat-
mosphire, zur Forderung der aktiven Beteiligung in der Gruppe, zum Anregen des gegenseitigen Kennenlernens, zur Re-
flexion des personlichen WIE des Miteinander-Redens.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001b, 2.C 33.

Beschreibung der Methode: Gruppen haben Regeln. Die meisten Regeln sind unausgesprochen, existieren ,,informell*
und entziehen sich so einer Kontrolle. Vorliegende Ubung dient dazu, von der Gruppe selbst Regeln erarbeiten zu lassen.
Das Kommunizieren der Regeln und damit deren Offenlegung ermédglicht eine Kontrolle und Einhaltung dieser.

Die GrofBgruppe wird gebeten, Kleingruppen zu je 4 bis 5 TeilnehmerInnen zu bilden. Die Kleingruppen sollen folgende
Fragestellungen erarbeiten:

e Was behindert ein gutes Gespréch?
e Was ist fiir die Herstellung eines fruchtbaren Diskussionsklimas notwendig? (Sammelphase)

Ziel ist, daraus Gruppenregeln in Imperativform zu entwickeln (z. B. Fiihre keine Seitengespriche!). Anschliefend kommu-
nizieren die Kleingruppen ihre erarbeiteten Regeln dem Plenum. Die GroBgruppe diskutiert, welche Regeln sie als beson-
ders wichtig erachtet und arbeitet vor diesem Hintergrund einen gemeinsamen Regelkatalog (Idealfall: ca. 6 bis 10 Regeln)
aus. (Widerspriichliche Regeln, wenn sie mit der nétigen Mehrheit gewihlt werden, konnen Teil dieses Katalogs sein.)

Um die aufgestellten Gruppenregeln auch kontrollieren und einhalten zu kdnnen, soll im Anschluss daran ein ,,Gespridch
iber das Gesprich* gefiihrt werden (Metakommunikation). Auf diese Weise wird das WIE des Kommunizierens reflektiert,
was im Anschluss daran zu einem gewiinschten offenen und produktiven Gesprichsklima fiihren soll.

Am Ende der Veranstaltung werden die TeilnehmerInnen dazu eingeladen, der Reihe nach zu erldutern (kurz halten), wie
er/sie die Veranstaltung erfahren hat. Wichtig ist: Nachfragen und Diskussionen sind dabei zu vermeiden.

Dauer: 2 bis 3 Stunden.
Vorbereitung/Material: Papier und Stifte.

Anmerkungen: Bei Diskussionen in Gro3gruppen wird hiufig Frust angehduft. Die hier vorgestellte Methode ist eine
Hilfe fiir alle beteiligten TeilnehmerInnen, mit sich und mit anderen in Bezug auf ein bestimmtes Thema in fruchtbarer
Auseinandersetzung zu sein und dabei eine gute Diskussionsatmosphire zu schaffen.
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Es ist fraglich, ob alles, was fiir ein gutes Diskussionsklima erforderlich ist, sich in Regelform wiedergeben lésst. Ein
Beispiel: Regel: Besprechung ,,interessanter* Themen. Wie wird ,,interessant” definiert, und wer definiert das? Fiir wen
ist was interessant?

Des Weiteren ist anzuzweifeln, dass alle Regeln, die der Gruppe einfallen, auch verbalisiert werden. So sind auch Regeln
seitens des Trainers/der Trainerin einzuhalten, damit ein gutes Gesprichsklima erwirkt werden kann. Es ist anzunehmen,
dass solche Regeln seitens der Gruppe eher nicht thematisiert werden.

Tipp: Bei Spannungen oder Erstarren (schleppender Diskussionsverlauf) der Gro3gruppe empfiehlt sich ein kurzes ,,Blitz-
licht*: Jede/r TeilnehmerIn wird der Reihe nach dazu aufgefordert, zu sagen, wie es ihm/ihr gerade geht. Nachfragen und
Diskussionen sind — wenn moglich — zu unterlassen. Das ,,Blitzlicht* wird zur Auflockerung und zur Verbesserung des
Gesprichsverhaltens eingesetzt.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Beispiel:

Regeln, die haufig in Gruppen erarbeitet werden:

Fihre keine Seitengesprache.

Sag ,ich” statt ,man“ oder ,wir".

Versuche, Dich am Gespréach zu beteiligen.

Lass auch andere zu Wort kommen.

Sprich klar und deutlich.

Bleibe beim Thema.

Frag, wenn Du etwas nicht verstehst.

Sei ehrlich und offen.

1
2
3
4
5. Lass Dir Zeit beim Antworten.
6
7
8
9
1

0. Sieh Deine Zuhorerinnen an.

2.1.6 Pantomime und lebendes Bild

Theoretischer Abriss: Kommunikation ist die verbale und nonverbale Informationstibertragung, die zwischen dyna-
mischen Systemen (z.B. Menschen) erfolgt. Nonverbale Kommunikation ist dabei die ,,Sprache des Unterbewusstseins*,
die sich auf die Vermittlung emotionaler Gehalte konzentriert und die mittels Gestik, Mimik und Korperhaltung kommu-
niziert. Verbale Kommunikation ist in erster Linie die ,,Sprache des Bewusstseins*, die Inhalte tiber das gesprochene Wort
iibertrigt. Im Alltag unterscheidet sich hiufig die nonverbale Botschaft (Beziehungsebene) von der verbalen Information
(Inhaltsebene). Oft kommuniziert das gesprochene Wort etwas anderes als die Korpersprache. Da die Beziehungsebene
den eigentlichen Sinngehalt der Information bestimmt, liegt es an ihr, wie eine Botschaft von dem/der Interaktionspart-
nerln aufgefasst wird.

Die Methode ,,Pantomime und lebendes Bild*“ dient dazu, sich nonverbal und damit emotional mit dem Thema ,,Berufs-
orientierung® auseinander zu setzen.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (4 bis 6 TeilnehmerInnen), Plenumsdiskussion.

Ubungsziel: Zum Erfassen und Kommunizieren des Kerns eines Problems, zum Einstieg in ein Thema, zur Forderung der
Kommunikation, zum gegenseitigen Kennenlernen, zur Reflexion der eigenen Betroffenheit.

Quelle: Egger 2000, 6.10f.
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Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen werden gebeten, sich in Kleingruppen (4 bis 6 TeilnehmerInnen) tiber
das Thema ,,Berufsorientierung und Arbeitslosigkeit* auszutauschen. Danach sollen sich die TeilnehmerInnen iiberlegen,
wie sie ihr Ergebnis pantomimisch (d.h. durch ein Spiel ohne Worte) oder durch ein lebendes Bild (d.h. gruppiert zu einer
Art ,,Foto*, das das Wesentliche des Gespréichs zum Ausdruck bringt) darstellen konnen.

Die einzelnen Gruppen werden dann dazu eingeladen, ihre Pantomimen bzw. lebenden Bilder der Reihe nach vorzustel-
len. Im Anschluss an die Darstellungen soll ein Rundgespréich mit folgenden Fragen eingeleitet werden: ,,Was ist deutlich
geworden in Bezug auf unser Thema? Was hat sich uns er6ffnet?* (Reflexionsphase).

Abschlieend werden gemeinsam im Plenum allgemeine Konsequenzen fiir das Handeln des/der Einzelnen oder der
Gruppe in Bezug auf das Thema erarbeitet.

Dauer: 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Raum mit Rundsitzanordnung und freier Innenfliache (ideal).

Anmerkungen: Eine pantomimische Darstellung bzw. die Darbietung eines ,,lebenden Bildes* ist erfahrungsgemif eine
gute Moglichkeit, um zum Kern von Fragestellungen vorzustoBen. Es dient dazu, sich mit einer Situation/einem Thema
auf lebendige Art und Weise auseinander zu setzen. Sich auf nonverbale Weise mitzuteilen, stellt die Aufforderung an die
TeilnehmerInnen dar, Inhalte nicht nur verbal, sondern auch emotional zu erschliefen und zu begreifen.

Tipp: Die pantomimischen Darbietungen bzw. die ,,lebenden Bilder* sollen moglichst ohne Unterbrechung hintereinander
prasentiert werden, um fiir alle Prisentationen Chancengleichheit zu gewihrleisten. Diskussionen zwischen den einzelnen
Darstellungen wiirden die Spontaneitit der Darbietungen beeintrdchtigen. Dariiber hinaus sollte seitens des Trainers/der
Trainerin darauf geachtet werden, dass die Zeitvorgaben zur Vorbereitung der Darstellung moglichst kurz sind, um die
Entwicklung ,,theoretischer und ,,ausgefeilter* Losungskonzepte zu vermeiden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

21.7 Story Cards

Theoretischer Abriss: Bilder stimulieren die Menschen zu Offenheit, Aufmerksamkeit und Neugier. Einfille, Assoziati-
onen und schopferisches Denken werden gefordert. Mit spielerischen Methoden wird die Kennenlernphase zwangloser.

Art der Ubung: Plenumsarbeit.
Ubungsziel: Sich auf spielerische Weise Kennenlernen.

Quelle: Diese Ubung lehnt sich an die Photolangage-Technik an (siche www.erle-verlag.ch/site/downloads/textzugaen-
ge_012.pdf).

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn bereitet einen Stapel Postkarten vor. Es werden mindestens doppelt so
viele Karten benétigt, wie Personen teilnehmen (TrainerIn mit eingeschlossen).

Der/Die TrainerIn geht im Raum herum und fordert die TeilnehmerInnen nacheinander auf, zufillig zwei Postkarten aus
dem verdeckten Postkartenstapel zu ziehen. Jeder/r TeilnehmerIn wihlt eine der beiden gezogenen Karten aus und iiber-
legt sich kurz, was er/sie anhand der Postkarte in weniger als einer Minute iiber sich selbst sagen konnte. Nach der Reihe
zeigen nun die TeilnehmerInnen ihre Karten der Gruppe und stellen sich vor. AnschlieBend wihlt der/die TeilnehmerIn
eine/einen der anderen Teilnehmerlnnen aus, der/die nun das Wort hat. Der/Die TrainerIn nimmt ebenfalls teil.
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Vorbereitung/Material: Verschiedene Postkarten (mind. 2 pro TeilnehmerIn).
Anmerkungen: Die Ubung kann beispielsweise auch fiir den Einstieg in ein bestimmtes Thema verwendet werden.
Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Dauer: Variabel (abhiingig von der Anzahl der TeilnehmerInnen).

2.2 Orientierung, Standortbestimmung, Reframingarbeit,
Aktivierung und Motivation

221 Erfahrungen, Rickblick, Lebensphase, Vergangenheit abschlieBen, Neubeginn

2.2.1.1 Lebenskurve

Theoretischer Abriss: Eine Lebenskurve ist die Darstellung der Lebensgeschichte eines Menschen. Sie gibt die Person-
lichkeits- und insbesondere Identitédtsentwicklung des/der Einzelnen wieder und identifiziert die Lebensschicksale von
Angehorigen bestimmter Generationen. Sie spiegelt in Abhédngigkeit vom gegebenen gesellschaftlichen Entwicklungsni-
veau und von politischen Herrschaftsverhéltnissen Moglichkeiten, Grenzen und Risiken einer selbstreflexiven, eigenver-
antwortlichen individuellen Lebensplanung und -fiihrung wieder.

Die bewusste Auseinandersetzung mit der eigenen Personlichkeit, der eigenen Biografie, sowie den familidren und gesell-
schaftlichen Einflussfaktoren im Hinblick auf die eigene berufliche Zukunft ist ein individueller Prozess, der erforderlich
ist, um sich fiir neue Handlungsprimissen zu 6ffnen.

Art der I"Jbung: Einzel-, Paar- oder Dreiergruppenarbeit.

Ubungsziel: zum Reflektieren der gegenwiirtigen Lebensphase, zum AbschlieBen der Vergangenheit, zur Vorbereitung
auf einen Neubeginn.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001a, 1.C 32.

Beschreibung der Methode: Jeder/Jede der Kurs-TeilnehmerInnen erhélt ein DIN-A3-Blatt, legt es quer auf den Tisch
und wird dazu eingeladen, darauf eine gerade Linie zu zeichnen. Die Linie ist eine Zeitlinie und stellt den Lebensweg
von der Geburt bis zum heutigen Tag und noch 5 Jahre dariiber hinaus dar. Die TeilnehmerInnen sollen auf dieser Linie
die Jahreszahlen relevanter, eindrucksvoller Ereignisse und Lebensabschnitte vermerken. Oberhalb dieser Linie soll eine
mit Symbolen versehene Lebenskurve, die die zentralen Hohen und Tiefen des Lebens reprisentiert, mit dazu passenden
Symbolen (beliebig) und Farben sowie mit Stichworten nach Wahl gezeichnet werden. Anschlieend werden die Teilneh-
merlnnen noch dazu aufgefordert, ihre Zukunftsvorstellungen einzutragen: Wie wird es weitergehen?

In Zweier- oder Dreiergruppen sollen die entworfenen Lebenskurven reflektiert werden. Wann und warum kam es zu
Stimmungstiefs? Wie ist der/die TeilnehmerIn aus dem Tief herausgekommen? (Z.B. personliche Stirken, Unterstiit-
zung, Aktivititen.)

Magliche Erginzung: Die Grafik kann — je nach Bedarf — auch vertieft werden, indem die TeilnehmerInnen jeweils ein
personliches Lebensmotto, ein Sprichwort oder einen Leitsatz hinzufiigen.

Dauer: 1 Stunde, 2 bis 3 Stunden.

Vorbereitung/Material: DIN-A3 Papier und verschiedene Farbstifte.
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Anmerkungen: Berufsorientierungsveranstaltungen sind nicht ausschlieflich zur Wissensvermittlung da. Berufsorien-
tierungsmaBnahmen dienen in erster Linie dazu, Handlungsoptionen, Perspektiven und Leitbilder aufzuzeigen, die in
schwierigen personlichen Entscheidungssituationen helfen sollen, sich orientieren zu konnen. Dazu sind héufig Einstel-
lungs- und Verhaltensinderungen nétig, die nur dann herbeigefiihrt werden konnen, wenn das Individuum bereit ist, sich
fiir Neues zu 6ffnen. Die Methode ,,Lebenskurve* stellt eine Moglichkeit dar, eine solche Offenheit bei den Teilnehme-
rInnen zu erzeugen. Durch die Reflexion des eigenen Erfahrungsschatzes werden vergangene Entscheidungen und wich-
tige personliche Lebensstationen in das Bewusstsein der Kurs-TeilnehmerInnen gerufen. Die Vergangenheit wird ,,ausge-
packt™, iiberpriift und einer positiven Bewertung unterzogen. ,,Eingepackt” wird das, was einem als guter ,,Proviant fiir
die Zukunft erscheint.

Tipp: Umfasst die Grogruppe nicht mehr als 15 Personen, konnen die Ergebnisse im Plenum am Ende diskutiert werden.
Bei groBeren Gruppen ist die Diskussion im Plenum eher zu vermeiden, da es gerade fiir die Berufsorientierung wichtig
ist, dass jede/r TeilnehmerIn jede/n andere/n TeilnehmerIn wahrnimmt, bewusst achtet und beachtet (Selbst- und Frem-
deinschitzung) Gegenseitiges Vertrauen ist die Voraussetzung fiir einen Prozess, der von den TeilnehmerInnen eine per-
sonliche Offnung verlangt und von Hemmungen begleitet ist.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.2.1.2 Lebenskurve — Berufskurve

Theoretischer Abriss: Die Riickschau in die Vergangenheit bedeutet, sich dem eigenen Handeln und den damit verbun-
denen Auswirkungen gewahr zu werden. Die Auseinandersetzung mit den Folgen des eigenen Tuns, die Frage ,,Was setze
ich mit meinem Handeln in Gang?* stellt die Grundlage dar, die Biografie, die man mit eigener Hand geschrieben hat,
bewusst wahrzunehmen. Auf diese Art und Weise werden die Konsequenzen des eigenen Handelns reflektiert und Ereig-
nisse, die auf die individuellen Handlungen folgen, erweisen sich als erwartbar. Das Reflektieren ihres/seines Tuns ist ein
Hilfsmittel, die eigenen Entscheidungen bewusster zu féllen und damit selbstbestimmter Handeln zu lernen.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (2 bis 4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Zum Zuriickblicken auf das eigene Leben, zur Beurteilung der personlichen Zeitabschnitte, zur Reflexion
der eigenen Person.

Quelle: Donders 2000, Seite 44.

Beschreibung der Methode: Auf einer Zeitachse (x-Achse — Alter/y-Achse — Bewertung der Emotionslage ) wird die
individuelle Emotionslage® der TeilnehmerInnen pro Zeitabschnitt mit Hilfe einer Berufs- und Lebenskurve dargestellt.
(Anm.: Im Idealfall hat die/der TrainerIn die leere Zeitachse bereits auf ein Blatt Papier vorgezeichnet.) AnschlieRend
14dt der/die TrainerIn die TeilnehmerInnen dazu ein, zu beschreiben, was sie in der eigenen Berufs- und Lebensentwick-
lung motiviert oder demotiviert hat bzw. was sie als positiv oder negativ empfunden haben. Die Antworten dazu sollen
auf ein neues Arbeitsblatt in einen Raster eingetragen werden: Hierfiir ist ein DIN A4 Blatt zur Hand zu nehmen, das in
drei Felder eingeteilt wird. Im ersten Viertel der oberen Hilfte sollen die Fihigkeiten, die die TeilnehmerInnen motiviert
haben, dargestellt werden. Im zweiten Viertel der oberen Hilfte sollen die Umstéinde, die sie motiviert haben, aufgezihlt
werden. In der verbleibenden unteren Hélfte des Blattes werden die Umstinde, die die TeilnehmerInnen in ihrem Leben
demotiviert haben, gesammelt.

Im Anschluss daran bittet der/die TrainerIn die TeilnehmerInnen in Kleingruppen (2 bis 4 Teilnehmerlnnen) zu gehen
und einzelne, von den TeilnehmerInnen frei gewihlte Fihigkeiten und Umstinde gemeinsam zu diskutieren (Reflexions-
phase).

20 Die Y-Achse reicht in den Negativ- als auch in den Positiv-Bereich hinein.
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Dauer: 1 bis 2 Stunden.
Vorbereitung/ Material: Kopierte Arbeitsunterlagen (Felder).

Anmerkungen: Die eigene Vergangenheit ernst zu nehmen, sie anzunehmen und daraus zu lernen, ist die Voraussetzung,
um das Leben eigenverantwortlich gestalten zu konnen. Nur wer sich dariiber bewusst ist, woher er/sie kommt, nur wer
die eigene Geschichte versteht, bewiltigt und annimmt, ist auch in der Lage, seinen/ihren Lebensweg eigenverantwort-
lich und zukunftsgewandt zu planen. Die vorliegende Ubung dient dazu, sich positive und negative Erlebnisse, Angste,
Wiinsche und verschiedenste Ereignisse, die das eigene Leben mitgestalten, bewusst zu werden und als Basis fiir den roten
Faden in die Zukunft zu verwenden.

Tipp: Die Intention dieser Ubung ist nicht, jeden einzelnen Zeitabschnitt ganz genau zu reflektieren. In erster Linie geht
es darum, sich dariiber klar zu werden, welche Lebensabschnitte wie empfunden wurden. Wichtig ist, dass von dem/der
TrainerIn darauf hingewiesen wird, dass in den Kleingruppen nur jene negativen Veranlagungen und Umsténde bespro-
chen werden, die der/die Einzelne auch besprechen mag.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.2.1.3 Der Ausbildungsweg

Theoretischer Abriss: Lebensgestaltung bedeutet Entscheidungen zu treffen. Die Entscheidung fiir eine Handlung aus
mehreren Handlungsmoglichkeiten bringt in Abhéngigkeit von bestimmten Umweltbedingungen und sozialen Verhal-
tensregeln spezifische Ergebnisse hervor. Die Konsequenzen einer Entscheidung sind den Akteuren zum Zeitpunkt der
Entscheidung aber nicht immer bewusst; dies ist insbesondere bei jenen Handlungen der Fall, deren Zielwert nicht un-
mittelbar eintrifft (z.B. Wahl der Schule). Zuriick zu sehen, wie der eigene Ausbildungs- und Berufsweg ausgesehen hat
und im Zuge dessen die eigenen Entscheidungen zu reflektieren, stellt die Moglichkeit dar, sich iiber die Folgen eigener
Handlungen gewahr zu werden. Dies fiihrt dazu, das Leben selbstverantwortlich planen zu konnen.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (2 bis 3 TeilnehmerInnen), Diskussion im Plenum.
Ubungsziel: Um Aufschluss iiber den roten Faden im Leben zu erhalten, zur Reflexion des bisherigen Ausbildungsweges.
Quelle: Donders 2000, Seite 47.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn lddt die TeilnehmerInnen dazu ein, ein DIN A4 Blatt zur Hand zu nehmen,
das in vier Spalten unterteilt wird. Die erste Spalte trigt den Titel ,,Ausbildung/Berufsweg®, die zweite Spalte den Titel
»~Motivierende Fiahigkeiten (eingesetzt/erlernt)”, die dritte ,,Motivierende Umstidnde* und die vierte Spalte ,,Erworbene
Fachkompetenz®. AnschlieBend werden die TeilnehmerInnen gebeten, die einzelnen Stationen darin einzutragen und in
den Spalten daneben die motivierenden Fihigkeiten und Umstinde, aber auch die erworbenen Fachkompetenzen, die in
diesen Zeiten eingesetzt oder erlernt werden konnten, anzufiihren.

In Kleingruppen zu je 2 bis 3 TeilnehmerInnen soll nun iiberlegt werden, welche Stationen und Umstdnde welche Fach-
kompetenzen hervorbringen.

Im Plenum sollen die Kleingruppen ihre Ergebnisse préisentieren. Damit die Ergebnisse fiir alle sichtbar sind, werden die
Gruppen gebeten, diese auf eine Pinwand bzw. am Flipchart zu notieren. Danach soll im Plenum diskutiert werden, wel-
che Strategien sich daraus ableiten lassen.

Dauer: 2 bis 3 Stunden.

Vorbereitung/Material: Kopierte Unterrichtsmaterialien.
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Anmerkungen: Viele Menschen sind sich zu dem Zeitpunkt, an dem sie einen bestimmten Ausbildungsweg einschlagen, tiber
die entsprechenden Vor- und Nachteile dieser Entscheidung nicht bewusst. Zuriickzuschauen auf den eigenen Berufs- und
Lebensweg dient dazu, ein neues Empfinden fiir den roten Faden im eigenen Leben zu erhalten. Nur wer sich der Vergangen-
heit bewusst ist, kann auch die Gegenwart annehmen und darauf aufbauend eigenverantwortlich in die Zukunft blicken.

Tipp: Bei vorliegender Methode kann ruhig schon mit der Kindergarten-Phase begonnen werden. Auch hier sind durchaus
schon motivierende Umsténde zu verzeichnen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.21.4 Zwischen Gestern und Morgen

Theoretischer Abriss: Im Leben sind Vergangenheit und Zukunft standig présent, die Vergangenheit ist mit positiven und
negativen Erinnerungen und damit verbundenen Gefiihlen verkniipft. Die Zukunft hingegen ist mit Pldnen, Hoffnungen
und Erwartungen, aber auch Angsten in uns vorhanden. Sowohl Vergangenheit als auch Zukunft beeinflussen uns im Rah-
men unserer (Berufs-)Biographie stiindig, sind aber nicht immer bewusst.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: das Bewusstmachen eigener Erfahrungen, der mégliche Einfluss auf meine gegenwiirtige Situation und meine
Zukunftswiinsche wie Zukunftsidngste.

Quelle: Brug/Locher 1997, Seite 46.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen bekommen den Auftrag, zwei Richtungen fiir sich zu reflektieren und
die Gedanken zu notieren.

1) Gehen Sie in der Erinnerung zuriick und betrachten Sie mit Hilfe folgender Fragen Thre Arbeitssituation vor fiinf Jah-
ren. Versuchen Sie folgende Fragen zu beantworten und denken Sie sich noch weitere Fragen aus:
*  Wo haben Sie damals gearbeitet?
e Mit welchen Menschen haben Sie zusammengearbeitet?
¢ An welche Ereignisse konnen Sie sich erinnern? Welche Dinge sind im Vordergrund gestanden?
e Wie haben Sie sich bei all dem gefiihlt?

2) Versetzen Sie sich fiinf Jahre in die Zukunft und stellen Sie sich Ihre Arbeitssituation mit Hilfe folgender Fragen vor.
Versuchen Sie folgende Fragen zu beantworten und denken Sie sich noch weitere Fragen aus:
e Fiir welche Firma/Organisation werden Sie arbeiten?
e Sind Sie selbststindig oder unselbststindig beschiftigt?
e Mit welchen Menschen werden Sie zusammenarbeiten?
e Was passiert? Was ist IThnen wichtig?
e Was machen Sie? Vor welchen Herausforderungen stehen Sie in Threr Arbeit? Wie fiihlen Sie sich bei all dem?

Dauer: 2 Stunden.
Material/ Vorbereitung: Werteborse.

Anmerkungen: Je konkreter die Vision sein soll, desto niher muss der Zeithorizont gewihlt werden. Je jiinger die Ziel-
gruppe, desto kiirzer konnen die Zeithorizonte ausfallen. Je élter die Zielgruppe ist, desto lingere Zeithorizonte konnen
herangezogen werden. Sollten TeilnehmerInnen vor der Pensionierung stehen, so ist es auch interessant, sich bewusst mit
dieser neuen Situation auseinanderzusetzen.

Zielgruppen: Personen mit Berufserfahrung.
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Arbeitsmaterial: Werteborse

Meine Partner- Kleingruppen- Gruppen-
Reihung Reihung Reihung plenum

Persodnliche Unabhangigkeit,
Autonomie

Hohes Einkommen

Interessante Tatigkeit

Verantwortungsvolle Position

Gutes Arbeitsklima

Viel Zeit fir Familie bzw.
Partnerschaft

Berufliche Sicherheit

Viel Freizeit

Flexible Zeiteinteilung

2.21.5 Gestern — Heute — Morgen

Theoretischer Abriss: Die Frage der Zukunft beginnt mit dem Erforschen der eigenen Biographie. Nur wer weif3, wo
er/sie herkommt, ist auch in der Lage, bewusst dariiber zu entscheiden, wo er/sie hin mochte. In der Vergangenheit lie-
gende Erfolge und Enttduschungen prigen nicht nur die Wertvorstellungen und Einstellungen einer Person, sondern auch
und vor allem die individuellen Handlungspriferenzen, die den personlichen Lebenskurs steuern. Es bedarf mithin eines
Blicks zuriick, um den Blick verantwortungsvoll nach vorn richten zu kdnnen. Sich selbst bewusst wahrzunehmen und
bewusst zu werden stellt die Voraussetzung dar, um neue, in die Zukunft gerichtete Szenarien zu entwickeln.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (3 bis 6 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Zum Reflektieren des eigenen Lebensweges, zum Bewusstwerden eigener Erinnerungen und Wiinsche, zur
bewussten Gestaltung des zukiinftigen Kurses.

Quelle: Winkler 1999, Seite 40.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen eine Collage bzw. ein Bild anfertigen, in der sie ihr eigenes
Leben mit den wichtigsten Ereignissen darstellen. Dazu werden drei kleinere Plakate bzw. ein grof3es Plakat in drei Teil-
abschnitten verwendet:

¢ Die wichtigsten Stationen des bisherigen Lebens
¢ Die gegenwirtige Situation
¢ Gedanken zur kiinftigen Entwicklung

Zur Gestaltung kénnen unterschiedliche Farben und Materialien (z.B. Zeitungsausschnitte) bereitgestellt werden. Fiir die
Einzelarbeit sollte ausreichend Zeit zur Verfligung gestellt werden.

In den Kleingruppen zu je 3 bis 6 Personen werden anschlieBend die Arbeiten prisentiert und diskutiert. Die Teilnehme-
rInnen konnen aufgrund der Bilder auf Gefiihle, Angste und mogliche Konflikte schlieBen, die vorsichtig in den Klein-
gruppen angesprochen werden konnen.

Dauer: 1 bis 2 Stunden.
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Vorbereitung /Material: Kleine und grofle Plakate, verschiedene Farbstifte, Zeitungsausschnitte.

Anmerkungen: Die Ubung dient dazu, den bisherigen Lebensweg zu reflektieren. Die TeilnehmerInnen sollen in die Lage
versetzt werden, sich zu fragen, wo sie gegenwirtig stehen, was sie geformt hat und wer sie sind, um darauf aufbauend
ihren beruflichen und privaten Weg bewusster gestalten zu konnen. Dazu ist es wichtig, vergangene Einfliisse und Ereig-
nisse, die prigend waren, in Erinnerung zu rufen und die aktuelle Lebenssituation zu reflektieren.

Tipp: Es ist wesentlich, dass die Plakate (weder positiv noch negativ) von den TeilnehmerInnen besprochen und die Teil-
nehmerInnen auf diese Regel auch deutlich hingewiesen werden. Die TeilnehmerInnen werden vor der Prédsentation auch
darauf vorbereitet, dass sie nur so viel erzéhlen, wie jede/r mag.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.2.1.6 Berufs-Lebensbilanz ziehen

Theoretischer Abriss: Das Leben stellt einen Ablauf von Wahlentscheidungen dar, in dem eine Entscheidung auf die an-
dere folgt. An jedem einzelnen Zeitpunkt stehen dem Individuum mehrere Handlungsoptionen zur Auswahl, unter welchen
sich das Individuum — je nach Lebenswelt, Lebenskonzept und Werthaltungen — jeweils fiir eine von diesen entscheiden
muss. Um Verdstelungen und Verzweigungen im Lebenslauf zu verhindern und dem Leben Kontinuitit zu verleihen, ist
es sinnvoll, ein Leitbild zu entwerfen, das zukiinftige Handlungsentscheidungen dirigiert.

Ein Leitbild ist eine selbst entwickelte Richtlinie, die das zu erreichende Ideal formuliert. Es ist mit seinen Grundwerten
und -liberzeugungen eine Entscheidungshilfe, an der die Individuen ihre Aktivitidten und Problemlosungen ausrichten. Die
Einhaltung eines Leitbildes basiert auf Freiwilligkeit und Uberzeugung der Akteure. Eine Berufs- und Lebensbilanz dient
dazu, ein solches Leitbild zu kreieren.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (3 bis 6 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Zum Hinterfragen bisheriger beruflicher und privater Entscheidungen (Wo komme ich her?), zum Bewusst-
werden personlicher Berufs- und Lebensziele (Wo will ich hin?), zur Bestimmung des zukiinftigen Lebenskurses.

Quelle: Miiller-Harju 2001, Seite 105.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn 1ddt die TeilnehmerInnen dazu ein, einen von ihm/ihr ausgearbeiteten
Fragenkatalog zu beantworten und die Antworten auf ein Blatt Papier niederzuschreiben. Folgende Fragen, die zur Bilan-
zierung des eigenen Lebens dienen, sollen beantwortet werden (analog zu einem Baum):

e Wurzeln: Woraus schopfe ich meine Energie? Welche Anlagen habe ich?

e Stamm: An welchem Ort stehe ich? Wie stehe ich zu mir selbst? Was gibt mir Riickhalt?

e Rinde: Was gibt mir Schutz? Was verletzt mich? Was hat mich verletzt?

» Aste: Wie stelle ich mich dar? Wie viel Raum brauche ich? Welche Beziehung habe ich zu mir selbst und zu anderen?

e Junge Triebe: Welche Talente und Féhigkeiten habe ich? Welche mochte ich entwickeln?

» Abgestorbene Aste: Was konnte ich bzw. durfte sich nicht entwickeln? Was soll ich loslassen?

o Blitter: Was bewegt mich? Was beriihrt mich?

e Bliiten: Was erwarte ich? Was wiinsche ich mir?

e Friichte: Was kann ich? Was kann ich weitergeben bzw. anderen mitteilen?

e Abgefallene Blitter: Was war mir wichtig? Was hat seine Bedeutung verloren? Was habe ich losgelassen?

e Ernte: Welche Friichte kann ich ernten? Welche sind etwas geworden? Was ist nicht aufgegangen? (Warum?), Was
schenkt mir Zufriedenheit?

e Baumkrone: Was ist meine Lebensaufgabe? Welche Berufs- und Lebensziele mochte ich erreichen, welche habe ich?
Sind mein Berufs- und Privatleben im Einklang?
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AnschlieSend werden die TeilnehmerInnen gebeten, auf der Basis ihrer Antworten ein personliches Leitbild zu entwerfen.
Die Leitbilder sollen in den Kleingruppen (3 bis 6 TeilnehmerInnen) vorgestellt und diskutiert werden.

Dauer: 2 Stunden.

Vorbereitung/Material: Kopierte Arbeitsunterlagen.

Anmerkungen: Bestandsaufnahmen sind wichtig, um das Erreichen von Zielen zu iiberpriifen und die weitere Richtung
festzulegen. Um einen neuen Ort anvisieren zu konnen, ist es ratsam, sich zuvor zu tiberlegen, an welchem Ort man sich
gerade befindet. Eine Berufs-Lebensbilanz dient dazu, eine Reflexion der Ist-Situation einzuleiten, um im Anschluss daran
das angepeilte Ziel (Soll-Situation) klarer ins Auge fassen zu konnen. Auf diese Weise ist es moglich, eine solide Grund-
lage beim Finden einer neuen Richtung zu schaffen und der Moglichkeit entgegen zu wirken, dass ,,wir nicht die sind, die
wir eigentlich sein wollen®.

Eine Berufs- und Lebensbilanz stellt aber kein Patentrezept zur Losung aller Orientierungsprobleme dar, aber durch sie
werden bestehende Vorstellungen, Gedanken und Angste neu geordnet und iiberdacht (Kennenlernen der eigenen Person-
lichkeit).

Tipp: Die Leitbilder konnen — sofern noch Zeit vorhanden ist — im Plenum besprochen werden. Das Kommunizieren und
Austauschen von Antworten dient dazu, andere Lebensentwiirfe und Entscheidungen kennen zu lernen und sich durch
Argumentation im Gesprich positionieren zu lernen (Selbstbestimmung).

Zielgruppen: Altere Menschen, UmsattlerInnen, WiedereinsteigerInnen.

2.2.1.7 Die fiinf 50 plus-Tools

Theoretischer Abriss: Die Art und Weise, wie Individuen iiber Situationen denken, welche Bedeutung sie diesen
beimessen, entscheidet dariiber, wie sie sich in diesen Situationen verhalten werden. Das Verhalten des/der Ein-
zelnen hidngt von soziokulturell definierten Situationen ab, in denen sich zugleich eine Verkniipfung von gesell-
schaftlichen Werten und individuellen Einstellungen bzw. Handlungsbereitschaften vollzieht. Der Grad der Uber-
einstimmung von Werten und Einstellungen wirkt sich auf die Struktur und auf Stérungen der Personlichkeit aus.
Personen, deren basale Wiinsche keine ausreichende Befriedigung erfahren, befinden sich in einer fiir sie ,,proble-
matischen® Situation.

Um eine Verdnderung der Situation zu erwirken, ist es wichtig, die Situation neu zu deuten. Ein solcher Prozess wird dann
eingeleitet, wenn eine Verdnderung personlicher Leitmotive und Denkweisen herbeigefiihrt wird. In dieser Methode geht
es in erster Linie darum, das innere Fundament, den Selbstwert bzw. das Selbstvertrauen zu festigen sowie Handlungs-
und Gestaltungsperspektiven zu entwickeln, die dazu dienen, sich neu zu orientieren.

Art der Ubung: Einzel-, Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

ﬁbungsziel: Zum Uberdenken bestehender Denkweisen, zum Bewusstwerden personlicher Berufs- und Lebensziele, zur
Klirung personlicher Kompetenzen und Fahigkeiten, zur Vorbereitung auf einen Neubeginn.

Quelle: Miiller-Harju 2001, Seite 119.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn fordert die TeilnehmerInnen auf, sich anhand eines Fragenkatalogs (von
dem/der TrainerIn vorbereitet) ihr Berufsleben bewusst zu machen. Die Fragen sollen ehrlich beantwortet werden. Die
Beantwortung der Fragen dient den TeilnehmerInnen dazu, abschlieBend personliche Werkzeuge fiir die Gestaltung der
Zwischen-Situation selbst bauen zu kdnnen.
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Tool 1: Arbeitslosigkeit bejahen und aktiv gestalten

Der/Die TrainerIn 14dt die TeilnehmerInnen dazu ein, ihre Einstellung zu den folgenden drei Gestaltungsbereichen be-
wusst zu formulieren (und auf ein Blatt Papier zu notieren):

e Was denke ich iiber Arbeitslosigkeit im Allgemeinen und meine eigene Arbeitslosigkeit im Besonderen?

e Welche Erfahrungen habe ich bisher mit meiner Einstellung zur Arbeitslosigkeit gemacht? Wo ist meine Einstellung
fordernd fiir mich, wo blockiert sie diese eventuell?

e Wie kann ich mit meiner Arbeitslosigkeit fruchtbar umgehen? (Ihre Einstellung zu Geld und Vermogen)

Tool 2: Das Leitmotiv meines Lebens erkennen
Die Beantwortung folgender Fragen soll den TeilnehmerInnen helfen, ihr Lebensleitmotiv herauszufinden:

e Warum habe ich diesen Beruf ausgetibt?

e Welchen Stellenwert hatte meine Berufstitigkeit in meinem Leben?

e War mein Beruf nur zum Verdienen des Lebensunterhalts da?

e Trug meine Arbeit dazu bei, mich zu entdecken und zu entwickeln?

¢ Konnte ich meine Talente und Fihigkeiten in meinem Beruf einsetzen?

e Hat mir mein Beruf Freude gemacht?

e Welchen Stellenwert hatte fiir mich die Anerkennung durch meine Berufsarbeit?
e Woher beziehe ich meinen Selbstwert?

e Waren mein Berufs- und Privatleben im Einklang?

Tool 3: Meine Berufs- und Lebensziele
Der/Die TrainerIn bittet die TeilnehmerInnen, sich folgende Fragen zu stellen und die Antworten schriftlich zu notieren:

e Habe ich klare Berufsziele?

e Wenn ja, welche habe ich bisher erreicht und welche will ich noch erreichen? Wenn nein, woran lag es, dass ich meine
Berufs- und Lebensziele nicht klar gemacht habe?

e Welchen Berufs- und Lebenszielen mochte ich folgen? Was ist mein Traumberuf?

AnschlieB3end soll iiberpriift werden, ob die Ziele klar und eindeutig sind und daraus konkrete Umsetzungsschritte abge-
leitet werden konnen.

Tool 4: Meine Kompetenzen — Meine Stirken und Grenzen

Im Folgenden sollen die Fragen wie folgt beantwortet werden, um den TeilnehmerInnen ihre Stirken und Potentiale be-
wusst zu machen.

¢ Was denke ich iiber das, was ich kann?

¢ Wo sind meine Stirken?

e Welche Erfahrungen habe ich bisher mit dem gemacht, was ich kann?

e Was ist mir bisher gut gelungen?

e Was schitzen andere an mir?

¢ In welchen Situationen, in denen ich etwas Bestimmtes wollte, musste ich einsehen, dass ich es nicht erreichen konnte?

Tool 5: Umsetzungsstrategien — Den Neubeginn wagen

Im letzten Tool fordert der/die TrainerIn die TeilnehmerInnen dazu auf, spontan ihre Antwort auf die nachfolgende Frage
zu notieren: Welchem Lebenskonzept bin ich bisher gefolgt, was ist meine Lebensvision? Welche Erfahrungen habe ich
bisher mit mir selbst bei der Umsetzung meiner Lebensvision bzw. mit dem Konzept, dem ich folge, gemacht?
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Im Anschluss daran werden die TeilnehmerInnen dazu eingeladen, ihre personlichen Umsetzungsstrategien fiir die Kurs-
bestimmung ihrer Zukunft zu entwickeln.

Die individuellen Umsetzungsstrategien werden im Rahmen von Kleingruppen (3 bis 4 TeilnehmerInnen) diskutiert und
besprochen.

Dauer: 4 bis 5 Stunden.
Vorbereitung /Material: Papier und Stifte.

Anmerkungen: Werkzeuge (engl. ,,tools*) dienen dazu, das eigene Leben zu ,,zimmern®. Sie werden dann herangezo-
gen, wenn es darum geht, eine Zwischenzeit-Situation zu meistern. Zuvor ist es jedoch notig, dass jede/r Einzelne sich
selbst wahrnimmt, eine Standort- und Kursbestimmung vornimmt und sich bewusst mit seiner Situation/dem Alterwer-
den auseinander setzt. Die Personlichkeit dient dann als Orientierungszentrum. Wenn das Individuum weil3, was es will
und was es braucht (personliche Lebensgestaltungswiinsche), erlangt es Handlungssicherheit in neuen Lebenssituationen.
Vorliegende Methode unterstiitzt die TeilnehmerInnen bei der Zusammenstellung ihrer personlichen Tools, auf die sie in
solchen Situationen zuriickgreifen konnen. Die Fragen wirken wie ein ,,Wecker*. Erst wenn wir Fragen stellen, konnen
Antworten auch ,,wach* werden. Wer seine Situation/sein Alter als Problem definiert, hindert sich selbst daran, neue Hori-
zonte zu entdecken. Wer sich selbst vertraut, traut sich auch viel zu. (Diese Methode kann als Erweiterung der Methode ,,Be-
rufs-Lebensbilanz* betrachtet werden.)

Zielgruppen: Ehemals Berufstitige, dltere Menschen und BerufswechslerInnen.

2.2.1.8 Korperliche, geistige und psychische Fitness

Theoretischer Abriss: Gesundheit umfasst das korperliche, geistige und seelische Wohlbefinden. Zum Gesundsein geho-
ren Wohlgefiihl, Lebensbejahung, Aktivitit, Mobilitit und die Erfahrung eines sinnvollen Daseins. Wie gesund man lebt,
hingt im Wesentlichen davon ab, welches Gesundheitsbewusstsein man hat und wie mit dem eigenen Energichaushalt
umgegangen wird. Gesundheit stellt die Voraussetzung dar, um sein Leben energievoll und selbst bestimmt gestalten zu
konnen. Der Energiehaushalt sollte regelméBig iiberpriift werden. Durch Bewusstmachen des personlichen Gesundheits-
und Wohlfiihlverhaltens konnen etwaige Energierduber ausgewiesen und umgangen werden. Diese Methode dient in erster
Linie dazu, personliche Lebensenergien zu aktivieren und ein Gesundheitsbewusstsein zu schaffen.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: zum Bewusstwerden personlicher Lebensenergiequellen, zum Bewusstwerden der Beurteilungskriterien fiir
das eigene Wohlsein, fiir ein positives Lebensgefiihl, zur Ubernahme der Eigenverantwortung fiir sein Leben, zum Uber-
priifen des personlichen Gesundheitsverstindnisses.

Quelle: Miiller-Harju 2001, Seite 157.
Beschreibung der Methode:

1. Aktivieren der Lebensenergie:

Der/Die TrainerIn fordert die TeilnehmerInnen dazu auf, kurz inne zu halten (STOPP). Er/Sie bittet sie, in der jeweiligen
Lage/Bewegung zu verharren und Kontakt mit ihrer augenblicklichen Situation aufzunehmen, indem sie versuchen, ihre
Korperhaltung, Fiile, Arme, Beine, Gesidl3, Oberkorper, Arme, Hinde, Finger, Schultern, Nacken, Hals und Kopf bewusst
zu spiiren und wahrzunehmen. Nach 15 bis 20 Sekunden bittet er/sie die TeilnehmerInnen, sich wieder aus dieser Haltung
zu losen und folgende Fragen zu beantworten: Was fiihlen Sie im Moment? Wo sind IThre Energien? Woriiber machen Sie
sich wirklich Gedanken?

(Anm.: Es ist ratsam, diese Ubung auch zuhause mehrmals am Tage zu iiben.)
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2. Freundes-Energie-Bilanz:

Der/Die TrainerIn bittet die TeilnehmerInnen, sich auf einem Blatt Papier die Namen all jener Menschen zu notieren,
mit denen sie freundschaftliche Beziehungen pflegen. Des Weiteren werden sie dazu aufgefordert, sich zu den jeweiligen
Menschen folgende Fragen zu stellen:

e Gibt dieser Mensch mir Energie?
e Raubt er mir Energie?
e Ist der Kontakt mit diesem Menschen eher neutral?

Hinter jedem Namen soll sodann ein entsprechendes Symbol gezeichnet werden, das die Qualitédt der Beziehung symboli-
siert. Zu empfehlendes Symbol: ein Pfeil nach oben (wenn dieser Mensch Thnen Energie gibt), ein Pfeil nach unten (wenn
Ihnen nur Energie genommen wird) oder einen waagerechten Strich (wenn die Begegnungen eher neutral, ohne einen be-
sonderen energetischen Fluss verlaufen).

Darauf aufbauend sollen die Antworten auf folgende Fragen auf ein Blatt Papier notiert werden:

e Wer ist mein Freund?

e Was zeichnet diese Freundschaft aus?

e Welche Freundschaft ist erschopft bzw. erschopft mich?

e Welche Freundschaften will ich intensivieren?

e Wer soll beim Alterwerden mein Weggefihrte sein?

e Mit wem will ich gemeinsam die Briicke hin zur nichsten Lebensphase bauen?

Die TeilnehmerInnen werden gebeten, Kleingruppen zu je 3 bis 4 TeilnehmerInnen zu bilden. In diesen Gruppen sollen
Moglichkeiten diskutiert werden, wie einander besser begegnet werden kann (Aufbau von Freundschaften).

3. Lebens-Ort:

Der Ort, an dem man élter werden will, ist ein weiterer Gestaltungsbereich fiir die Gesundheit. Der/Die TrainerIn 1adt die
KursbesucherInnen dazu ein, folgende Fragen zu beantworten.

e Ist der Ort, an dem ich lebe, meine Heimat?

e Gibt er mir das Gefiihl von Aufgehobensein und Wohlsein?

e Sind ,,vor Ort* meine wichtigsten FreundInnen?

e Habe ich das Gefiihl, ,,angekommen* zu sein?

e Welche Kriterien muss ein Ort erfiillen, an dem ich plane, alt zu werden? Was bedeutet fiir mich Heimat?

Die Antworten sollen im Anschluss daran in der Kleingruppe diskutiert werden. Es soll reflektiert werden, was der Begriff
,,Heimat“ bedeutet.

4. Asthetische Lebenseinstellung:

Zur Asthetik der Lebenseinstellung zihlt es, das Leben immer wieder mit neuen Augen zu sehen. Asthetische Ausstrahlung
bedeutet vor allem die sinnenreiche (Selbst-)Wahrnehmung und Achtsamkeit gegeniiber der personlichen Entwicklung.
Dies setzt die Wahrnehmung und bewusste Gestaltung von Lebendigkeit in all ihren Dimensionen voraus: dem AuBeren,
dem Korper, dem Denken und Handeln. Aus diesem Grund fordert der/die TrainerIn die TeilnehmerInnen dazu auf, sich
einige Fragen zu ihrer Beziehung zu sich selbst zu stellen. Er/Sie empfiehlt ihnen, sich zuhause bei der Beantwortung
nachfolgender Fragen einen Spiegel zur Hand zu nehmen. (Anm.: Es ist ratsam, die Ubung zuhause zu iiben.)

e Was sehe ich in diesem Spiegel? Beschreiben Sie spontan, was Sie sehen!
e Wer schaut mich an? Was schaut da auf mich?
e Was fiihle ich bei meinem Anblick?
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e Empfinde ich mich als schon? Empfinde ich mich als wertvoll?
e Was macht mich schon? Was macht mich wertvoll?
e Was gibt mir ein gutes Gefiihl?

In den Kleingruppen kann die Frage diskutiert werden: Was macht eine gute Beziehung zu sich selbst aus?

In der GroBgruppe sollte dann reflektiert werden, wie es den TeilnehmerInnen bei der Ausfiihrung der Ubungen ergangen
ist (Reflexionsphase). Im Anschluss daran ist zu empfehlen, gemeinsam ein ,,fit-for-the-future-Programm® zu erarbeiten,
das als Leitlinie fiir eine selbstbestimmte Zukunft dienen soll.

Dauer: 4 bis 5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Papier und Stifte.

Anmerkungen: Die Befihigung, sich den Beurteilungskriterien fiir das eigene Wohlsein bewusst zu sein, setzt Achtsamkeit
und Wachsamkeit gegeniiber sich selbst und seiner/ihrer Umwelt voraus. Nur wer im Hier und Jetzt lebt, ist imstande zu
wissen, was einem gut tut und was nicht und damit fihig, bewusst mit sich selbst und seinem Energiehaushalt umzugehen.
D.h.,nur wer weil, was er/sie tut und seine/ihre gegenwirtige Situation reflektiert, ist auch in der Lage, addquate Energie-
quellen anzuzapfen sowie Energiefresser, die sich in den Weg stellen, rechtzeitig zu erkennen und beiseite zu schaffen.

Vorliegende Methode dient dazu, personliche Lebensenergien entlang der Bereiche Gesundheit, Beziehungen, Lebens-Ort
und Asthetik zu identifizieren, zu aktivieren und zu trainieren. Sie soll dabei helfen, die Lebensenergie besser flieBen zu
lassen, neue Lebensperspektiven zu entwickeln und den eigenen Kurs auf ganz personliche Weise selbst bestimmen zu
konnen. Die Methode will dabei unterstiitzen, in energielosen Situationen (z.B. Arbeitslosigkeit), die Chance einer Neu-
orientierung besser ergreifen zu konnen. Durch sie kann in Situationen, in denen die Energie abhanden gekommen ist,
wieder neue Kraft geschopft werden.

Zielgruppen: Langzeitarbeitslose, dltere Menschen, RehabilitandInnen und BerufswechslerInnen.

2.21.9 Tatigkeiten seit der Berufsunterbrechung

Theoretischer Abriss: Das Erstellen einer Gedankenkarte (engl. Mind Map) wird als ,,Mind Mapping* bezeichnet. Mind
Mapping ist eine Methode, die dazu dient, eigene Gedanken zu ordnen und zu strukturieren. In vorliegender Methode er-
halten die TeilnehmerInnen durch Mind Mapping Klarheit dariiber, welche Fihigkeiten und Kompetenzen (Schliisselqua-
lifikationen) sie wihrend der Zeit ihrer Berufsunterbrechung entwickelt haben und wie sie diese im Berufsleben richtig
einsetzen konnen. Sie erkunden ihre eigenen Potentiale und damit die Moglichkeiten am Arbeitsmarkt.

Art der Ubung: Einzel- (Erstellen einer Mind Map) und Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).
Ubungsziel: zur Motivation, zum Erkunden der eigenen Moglichkeiten, zur Forderung des Wiedereinstieges.
Quelle: Arbeitsmarktservice Osterreich (Hg.) 2003, Seite 14—17.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen nehmen ein leeres Blatt Papier zur Hand und schreiben das Wort ,, Té-
tigkeiten in die Mitte des Blattes. Von dieser Mitte aus werden dann Linien gezeichnet, auf die sie die einzelnen Tatig-
keitsbereiche ihrer Karenz- bzw. Berufsunterbrechungszeit (z.B. Kinderbetreuung, geringfiigige Beschéftigung, Freizei-
taktivitdten, ehrenamtliche Téatigkeiten) schreiben. Anschlieend werden von den Tétigkeitsbereichen aus erneut Linien
gezeichnet. Auf diesen werden die verschiedenen Aktivitdten zu den Tétigkeitsbereichen notiert (z.B. Kinderbetreuung:
Arztbesuch, spielen, kochen, die Hausaufgaben durchgehen etc.). Danach werden die Bereiche, die miteinander in Ver-
bindung stehen, durch Pfeile miteinander verbunden und die Aktivititen, die betont werden méchten, farblich hervorge-
hoben. Die Mind Map ist fertig.
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Im Anschluss daran werden die TeilnehmerInnen dazu eingeladen, ihre Mind Map noch einmal genau anzuschauen. In ei-
ner Tabelle (Handout) tragen sie jene wichtigen Erfahrungen, Fahigkeiten und Kenntnisse ein, die sie zusitzlich zu jenen,

die sie durch Ausbildung und Berufserfahrung erworben haben, fiir ihren Berufsweg niitzen konnten.

Beispiel:

Art der Tatigkeit

Was habe ich daraus gelernt?

Wie konnte ich diese Erfahrung
beruflich umsetzen?

Viel Auto gefahren

Fahrpraxis

Lieferfahrten, Kleintransporte

Elternvertreterin

Diskutieren und verhandeln im
Elternverein

Beratungstatigkeit in sozialen Organisati-
onen, in einem Team arbeiten

Reparaturen im Haushalt

Handwerkliche, technische Fahigkeiten

Neuorientierung in eine technisch-hand-
werkliche Richtung

Pflege des kranken GrofR3vaters

Soziale Kompetenz im Umgang mit alten

Ausbildung in Gesundheitsberufen

und kranken Menschen

Nach Fertigstellung der Liste notieren sich die TeilnehmerInnen die Fragen, die sich wiihrend der Ubung fiir sie gestellt
haben, auf ein Blatt Papier. Beispiel: In welchen Berufen sind meine Fahigkeiten, die ich im Laufe meiner Berufsunter-
brechung erworben habe, gefragt? Haben sich die Chancen im meinem erlernten Berufsfeld durch die Tétigkeiten in der
Berufsunterbrechung verbessert? Etc.

In Kleingruppen zu je 3 bis 4 Personen werden die Mind Maps und Tabellen besprochen und zusétzliche Fragen notiert.
Der/Die TrainerIn geht von Gruppe zu Gruppe, um Anregungen zu geben und die TeilnehmerInnen mittels Fragen zur
Reflexion zu stimulieren.

Dauer: 1 bis 1,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Papier, Schreibmaterial, Handout mit Tabelle, Adressenliste von Berufsberatungsstellen.

Anmerkungen: Die Ubung dient dazu, sich mit den Titigkeiten und der Zeitorganisation wihrend der Karenzzeit zu be-
schiftigen. Diese Zeit wurde nicht untiétig verbracht. Die TeilnehmerInnen sollen sich iiberlegen, wie sie die in jener Zeit
erworbenen Fihigkeiten und Erfahrungen auch in beruflicher Hinsicht niitzen konnten.

Tipp: Den TeilnehmerInnen sollte als ,,Hausiibung* nahe gelegt werden, eine/n Berufsberaterln aufzusuchen. Hierfiir
sollte eine Adressenliste von Berufsberatungsstellen verteilt werden.

Zielgruppen: V.a. Frauen und Minner nach einer Berufsunterbrechung.

2.2.1.10 Meine Zeit

Theoretischer Abriss: Zeit ist eine wichtige Determinante beim Wiedereinstieg ins Berufsleben. Vor allem bei Frauen bzw.
Minnern in Karenz besteht die Schwierigkeit, Familie und Beruf zeitlich miteinander zu verbinden. Da sich die Zeitein-
teilung in der Karenzzeit in erster Linie an den Bediirfnissen der anderen Familienmitglieder orientiert (z.B. Stillzeiten
des Kindes, Arbeitszeiten des Freundes/der Freundin etc.), passt sich die eigene Zeitorganisation an die Zeitbediirfnisse
des nahen Umfelds an. Bei Aufnahme einer Erwerbsarbeit ist dies nicht mehr moglich.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen), Diskussion im Plenum.
Ubungsziel: Zur Reflexion dariiber, wie das Berufliche in das Lebenskonzept mit Familie passt.
Quelle: Arbeitsmarktservice Osterreich (Hg.) 2003, Seite 18-22.

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmerlnnen tragen in die Liste 1 (Anm.: vgl. Handout) je nach Zeitausmaf ihre
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Tatigkeiten, inklusive Freizeit und Schlafzeiten, ein. Sie veranschaulichen ihre gegenwirtige Zeiteinteilung an einem iib-
lichen Wochenalltag (Gegenwart).

Anschliefend zeichnen die TeilnehmerInnen in die Liste 2 ein, wie ihre zukiinftige Zeitaufteilung — bei Wiederaufnahme
einer Erwerbsarbeit — aussehen konnte (Zukunft).

Liste 1: Aktuelle Zeiteinteilung eines durchschnittlichen Wochenalltags:

Tatigkeit Stunden

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

Summe der Stunden in der Woche insgesamt 168

Liste 2: Mogliche Zeiteinteilung eines zukiinftigen Wochenalltags nach Wiederaufnahme einer
Erwerbsarbeit:

Tatigkeit Stunden

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

Summe der Stunden in der Woche insgesamt 168

Dann iiberlegen sich die TeilnehmerInnen, welche Teile davon abgegeben werden konnten (z.B. an eine/n FreundIn, Part-
nerln, Verwandten). Auch hierzu wird ein Handout verteilt.

Liste 3: Welche Tatigkeiten kann ich abgeben bzw. wer kann mich in welchem AusmaR entlasten?

Tatigkeit Stunden An wen?
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Danach fragt der/die TrainerIn die TeilnehmerInnen, wie zufrieden sie mit ihrer Zeiteinteilung und mit der Zeitaufteilung
in ihrer Familie sind. Dasjenige Gesicht, das ihre Stimmung am ehesten wiedergibt, wird grof3 auf ein Blatt Papier ge-
zeichnet (Auswertungsphase). (Anm.: Die Verwendung von Farben betont die Stimmung.)

In Kleingruppen zu 3 bis 4 Personen werden die Gesichter dann hergezeigt. Es wird iiberpriift, ob genug Zeit fiir die Aus-
iibung des gewiinschten Berufes zur Verfiigung steht. Wenn nicht, sollte iiberlegt werden, ob und in welchem Zeitausmaf
(und in welcher Form) Unterstiitzung im Haushalt und bei der Kinderbetreuung organisiert werden konnte.

Die wichtigsten Ergebnisse der Kleingruppen werden im Plenum vorgetragen und gemeinsam diskutiert. AbschlieBend
wird reflektiert, wie es den TeilnehmerInnen bei der Ubung gegangen ist.

Dauer: 2 Stunden.
Vorbereitung /Material: Handout, Schreibmaterial.

Anmerkungen: Durch die Ubung wird den TeilnehmerInnen ihr Zeitmanagement bewusst gemacht. Sie hilft den Teilneh-
merInnen, ihre Moglichkeiten realistisch einzuschitzen und die Spielrdume bewusst zu nutzen.

Tipp: Es ist ratsam, dass die TeilnehmerIlnnen zuhause ihre/n PartnerIn auffordern, ebenfalls — nach derselben Vorgehens-
weise — eine Zeitaufstellung vorzunehmen. Die Ergebnisse sollten dann diskutiert werden. Auf diese Weise konnte das
Zeitmanagement in einer Familie optimiert werden.

Zielgruppen: WiedereinsteigerInnen.

2.21.11 24-Stunden-Uhr

Theoretischer Abriss: Das Geschlecht ist ein entscheidender Beeinflussungsfaktor auf die individuelle Berufs- und Aus-
bildungswahl. Noch immer werden in der Berufswahl klassische Geschlechterrollen reproduziert und zementiert. Wéhrend
Minner eher zu technisch-naturwissenschaftlichen und damit ,,einkommensstirkeren® Fiachern tendieren, interessieren sich
Midchen beispielsweise vermehrt fiir Sprachen und visieren ,,einkommensschwichere Berufsfelder an. In der Berufs-
orientierung ist es daher erforderlich, auf die Bediirfnisse der weiblichen und ménnlichen TeilnehmerInnen einzugehen.
(Anm.: Dies ist insbesondere bei Jugendlichen sehr wichtig, da bei ihnen der Entwicklungsprozess einer Geschlechteri-
dentitdit noch nicht abgeschlossen ist.) Die Methode ,, 24-Stunden-Uhr* dient dazu, geschlechtsspezifisch unterschiedliche
Vorstellungen des Berufs- und Lebensentwurfs ins Bewusstsein zu rufen und zu reflektieren.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (4 bis 6 TeilnehmerInnen), Prisentation und Diskussion im Plenum.

Ubungsziel: Um Visionen und Vorstellungen fiir die Zukunft zu entwickeln und das Thema Work-Life-Balance zu the-
matisieren, zum Reflektieren der Geschlechtsidentitit.

Quelle: www.gendernow.at

Beschreibung der Methode: Alle TeilnehmerIlnnen erhalten ein Handout mit der ,,24-Stunden-Uhr®. Die TeilnehmerIn-
nen sollen darin einzeichnen, wie sie sich einen typischen Arbeitstag vorstellen, wenn sie 30 Jahre alt sind. (Anm.: Zur
Hllustration kann der/die TrainerIn das Beispiel des Tageablaufs eines Schiilers/ einer Schiilerin zeigen.)

Danach werden geschlechtshomogene Gruppen zu je 4 bis 6 Personen gebildet. Jede Gruppe erhilt Flipchart-Papier und
Stifte. Die TeilnehmerInnen werden dann dazu eingeladen, Gemeinsamkeiten und Unterschiede der einzelnen Uhren in
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ihren ,,weiblichen® und ,,minnlichen* Kleingruppen herauszuarbeiten. Die Gemeinsamkeiten werden auf eine ,,Gruppen-
uhr*, die auf Flipchart-Papier aufgezeichnet wird, eingetragen. Die Unterschiede konnen neben der Uhr am Flipchart
dokumentiert werden. Die Kleingruppen priasentieren dann der Gro3gruppe der Reihe nach ihre Uhren. Die ,,weiblichen*
und ,,médnnlichen” Uhren werden miteinander verglichen, und es wird iiberlegt, ob geschlechtsspezifische Unterschiede
zu erkennen sind. Wenn ja, werden diese diskutiert.

Dauer: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Vorlage 24-Stunden-Uhr fiir alle TeilnehmerInnen, Beispielblatt, Flipchart, Schreibmaterial.

Anmerkungen: Anhand der Uhren der TeilnehmerInnen kénnen geschlechtsspezifisch unterschiedliche Vorstellungen
von Lebensplanung identifiziert und diskutiert werden. Die Methode hat die zukiinftige Lebensplanung von weiblichen
und ménnlichen Jugendlichen zum Thema. Sie ist ideal als weiterfiihrende Ubung der Methode ,,Faktenquiz zum Arbeits-
markt“ einzusetzen.

Tipp: Die Diskussion in der Groigruppe kann auch erst in einer spéteren Einheit durchgefiihrt werden. Auf diese Weise
bleibt geniigend Zeit, die einzelnen Gruppenuhren genau durchzugehen und mogliche Diskussionsthemen zu finden.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche, die vor der Berufs- und Ausbildungswahl stehen.

Arbeitsmaterial: Meine 24-Stunden-Uhr

24
23 1
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2.2.1.12 Mein Erfahrungskapital

Theoretischer Abriss: Der personliche und berufliche Werdegang verlduft nicht immer geradlinig. Die intensive Ausei-
nandersetzung mit dem personlichen und beruflichen Werdegang macht sichtbar, was Menschen im Laufe ihres (Berufs-)
Lebens erreicht und gelernt haben. Die Visualisierung des Werdegangs vereinfacht die Reflexion der Ist-Situation und hilft
beim Uberlegen, wohin die berufliche Entwicklung in Zukunft gelenkt werden soll.

Art der I"Jbung: Einzelarbeit, Plenumsarbeit.
Ubungsziel: Bewusstmachen des personlichen Erfahrungskapitals.

Quelle: In Anlehnung an das Berufsbildungsmodell A.D.V.P. (Activation du développement vocationnel et personnel —
Aktivierung der beruflichen und personlichen Entfaltung). Das Modell wurde in Québec zu Beginn der 1970er-Jahre von
Denis Pelletier, Charles Bujold und Gilles Noiseux konzipiert.

Beschreibung der Methode:

Phase 1 (Mein Werdegang): Zu Beginn erhilt jede/r TeilnehmerIn das im Format A3 ausgedruckte Arbeitsblatt ,,Mein
Werdegang®. Jede/r Teilnehmerln erarbeitet sich dieses Arbeitsblatt eigenstdndig: Der horizontale Pfeil in der unteren
Hilfte des Blattes soll jene Ereignisse enthalten, die nach Meinung der TeilnehmerInnen fiir den beruflichen Werdegang
von Bedeutung sind/ waren (beruflicher Hintergrund). In der oberen Hilfte ist hingegen Platz fiir wichtige aulerberufliche
Ereignisse (personlicher Hintergrund). Ziel ist es, sich mit dem eigenen Werdegang bewusst auseinanderzusetzen, beruf-
liche und personliche Entwicklungen sichtbar zu machen.

In ihrer Herangehensweise sind die TeilnehmerInnen frei: Manche verwenden eine Unterteilung nach Jahren, andere eine
Unterteilung in Abschnitte von 5 oder 10 Jahren, andere wiederum werden mit Daten beginnen, die ihnen als Anhalts-
punkte dienen etc.

Nun werden die TeilnehmerInnen dazu aufgefordert, den Werdegang detaillierter auszuarbeiten. Ziel ist es, Verbindungen
zwischen einschneidenden Erlebnissen und ihrem Kontext herzustellen.

An dieser Stelle kann eine kurze Reflexion der Methode im Plenum erfolgen: Was haben Sie bei der Ubung empfunden?
Wie sind Sie an die Aufgabe herangegangen? Wie hat die Methode funktioniert? Wie haben Sie sich erinnert? Was ist Ih-
nen aufgefallen? etc. Das Arbeitsblatt kann eventuell zu einem spéteren Zeitpunkt in einem individuellen Gesprich mit
dem/der TrainerIn nochmals herangezogen werden.

Phase 2 (Meine Erfahrungen): In der zweiten Phase erhilt jede/r TeilnehmerlIn das im Format A3 ausgedruckte Arbeits-
blatt ,,Meine Erfahrungen®. (Zusitzliche Exemplare sollten aufliegen.) Die TeilnehmerInnen sollen nun, anhand ihres
Werdegangs, zugehorige Erfahrungswerte in Form einer Tabelle chronologisch auflisten. Zur Hilfestellung kann der/die
TrainerIn folgende Beispiele anfiihren:

e Inder Spalte ,,Bildung* soll die Vielfalt an Lernrdumen abgebildet sein. Nicht nur Schul- und Universitéitsausbildungen
finden hier Platz, sondern zum Beispiel auch autodidaktische Lernleistungen, Lernen im Rahmen von Hobbys, beruf-
liche Weiterbildung etc.

e Unter dem Punkt ,,Auflerberufliche Tétigkeiten* finden beispielsweise ehrenamtliche Téatigkeiten Platz, Engagement
in Vereinen oder Gewerkschaften, Titigkeiten im Rahmen von Hobbys, Tétigkeiten innerhalb der Familie etc.

e In der Spalte ,,Personliche Erfahrungen® gibt es die Moglichkeit zur Bestandsaufnahme anderer bedeutsamer Erfah-
rungswerte (Reisen, Begegnungen, Krankheiten etc.).

Phase 3 (Die entscheidenden Etappen meines Werdegangs): Die dritte Phase erfolgt optional; sie dient der Analyse ein-
schneidender Erlebnisse. Dazu gehoren insbesondere Ubergangssituationen, wie der Ubergang von der Schule zum Beruf,
Stellenwechsel, Neuorientierungen u.A. Dazu notieren die TeilnehmerInnen die jeweiligen Umstiinde und etwaige Griinde
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fiir Verdnderungen (bewusste Entscheidungen, dulerliche Zwinge, Gelegenheiten, zufillige Begegnung, personliche Er-
eignisse etc.). Anschliefend werden die relevanten Erlebnisse nach Gemeinsamkeiten und Unterschieden analysiert. Die
Schlussfolgerungen sollen gemeinsam mit dem/der TrainerIn zusammengefasst werden.

Auch an dieser Stelle kann eine kurze Reflexion der Methode im Plenum erfolgen: Was haben Sie bei der Ubung emp-
funden? Wie sind Sie an die Aufgabe herangegangen? Wie hat die Methode funktioniert? Was ist Ihnen aufgefallen? etc.
Die Arbeitsblitter konnen eventuell zu einem spéteren Zeitpunkt in einem individuellen Gespréach mit dem/der TrainerIn
nochmals behandelt werden.

Phase 4 (Wohin soll es gehen?): In der ebenfalls optionalen vierten Phase ist jede/r TeilnehmerIn dazu eingeladen, Ideen
dazu zu sammeln, was in den néchsten fiinf bis zehn Jahren auf beruflicher und personlicher Ebene passieren soll, und
entsprechende Meilensteine zu notieren (Arbeitsblatt: ,,Wohin soll es gehen?*).

Vorbereitung/Material: Arbeitsblitter (vgl. Arbeitsmaterial).
Anmerkungen: Die Ubung kann in weiterer Folge mit der Methode ,,Das Bewerbungsschreiben erginzt werden.
Zielgruppen: WiedereinsteigerInnen, RehabilitandInnen, Personen mit Berufserfahrung.

Dauer: 3 Stunden (Phase 1: Mein Werdegang); 3 Stunden (Phase 2: Meine Erfahrungen); 2 Stunden (Phase 3: Die ent-
scheidenden Etappen meines Werdegangs); 1 Stunde (Phase 4: Wohin soll es gehen?).

Arbeitsmaterial: Mein Erfahrungskapital

Mein Werdegang

Personlicher Hintergrund

Beruflicher Hintergrund
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Methoden

Meine Erfahrungen

Daten Bildung Berufliche Tatigkeiten | AuBerberufliche Tatigkeiten | Personliche Erfahrungen
(Schulbildung, Hochschul- und oder Be- (Funktion, Unternehmen, (Ehrenamtliche Tatigkeiten, Hobbys, (Reisen, Begegnungen, wichtige
rufsausbildung, Fortbildung, Praktika, Branche etc.) Vereinsarbeit etc.) Ereignisse etc.)
autodidaktische Lernleistungen etc.)
Die entscheidenden Etappen meines Werdegangs
Daten Etappe Umstéande, Griinde ...
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Wohin soll es gehen?

Personliche Zukunft

Berufliche Zukunft

2.2.1.13 Bisherige Berufserfahrungen analysieren

Theoretischer Abriss: Diese Ubung lehnt sich an Methoden zur Erstellung eines Kompetenz-Portfolios an. Sie bietet den
jeweiligen Personen die Moglichkeit, ihre bisherigen beruflichen Erfahrungen zu analysieren und im Laufe des Reflexi-
onsprozesses ihre personlichen Kompetenzen zu erkennen.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Erfahrungen, Kompetenzen und Qualititen in Erinnerung rufen. Das Ergebnis dient als Unterlage zur Ver-
fassung eines Lebenslaufs und eines Bewerbungsschreibens bzw. als Vorbereitung fiir ein Bewerbungsgespréch.

Quelle: Entwickelt von Itinéraires Formation.

Beschreibung der Methode: Der/Die Trainerln fordert die TeilnehmerInnen dazu auf, die jeweiligen beruflichen Er-
fahrungen mit Hilfe des Arbeitsblattes ,,Bisherige Berufserfahrungen analysieren aufzulisten und sie ausfiihrlich zu be-
schreiben.

Der/Die Trainerln erldutert dazu im Vorfeld, was mit den einzelnen Spalten gemeint ist, und gibt aussagekriftige Beispiele:

¢ Die erste Spalte entspricht der Dauer der beruflichen Aktivitit. Idealweise notiert man, von wann bis wann man diesen
Beruf ausgeiibt hat.
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e Inder zweiten Spalte (Funktion) notiert der/die TeilnehmerIn, wie die Funktion bezeichnet wurde, und beschreibt sie kurz.

e In der dritten Spalte (Unternehmen) soll der/die TeilnehmerIn das Unternehmen, in dem er/sie beschiftigt war, be-
schreiben: Name des Unternehmens, Grofle des Unternehmens, Branche, Unternehmensart (privat, 6ffentlich, Verein
etc.) bzw. auch weitere Informationen, die ihm/ihr von Bedeutung zu sein scheinen.

e In der vierten Spalte (durchgefiihrte Aufgaben) sollen die TeilnehmerInnen ausfiihrlich angeben, welche Aufgaben
bzw. Tiétigkeiten sie genau im Rahmen dieser Funktion erledigt haben.

e In der fiinften Spalte listet man die fiir die Tatigkeiten und Aufgaben eingesetzten Kenntnisse und Féahigkeiten auf.

e In der sechsten Spalte listet man die eingesetzten, personlichen Eigenschaften/Qualitéten auf, also zum Beispiel per-
sonliche Stédrken, die fiir die Ausiibung dieser beruflichen Aktivitit notwendig waren.

e Inder siebten und letzten Spalte ergidnzt man noch die Kompetenzen, die man sich im Laufe der Berufsausiibung bzw.
durch die Berufsausiibung erworben hat.

Es hat sich als hilfreich herausgestellt, wenn die Berufserfahrungen chronologisch (wie in einem Lebenslauf) aufgelistet
werden.

Die Liste kann als Arbeitsgrundlage fiir Lebenslauf, Bewerbungsschreiben und das Bewerbungsgesprich dienen. Sie kann
aber auch als Zwischenschritt fiir den weiteren Berufsorientierungsprozess, zum Beispiel zur Erarbeitung von alternativen
Berufsbildern auf Grund der sichtbar gewordenen Kompetenzen, Kenntnisse und Fahigkeiten dienen.

Vorbereitung/Material: Arbeitsblatt ,,Bisherige Berufserfahrungen analysieren” (vgl. Arbeitsmaterial).
Zielgruppen: Jugendliche und junge Erwachsene nach Abschluss des Bildungsweges, Erwachsene.
Dauer: 2 Stunden.

Arbeitsmaterial: Bisherige Berufserfahrungen analysieren

Eingesetzte Kenntnisse Eingesetzte personliche erworbene

Ll AL Lo Sl UL LG LU und Fahigkeiten Eigenschaften/Qualititen | Kompetenzen
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2.2.1.14 Meine Aktivitaten und ihre Bewertung

Theoretischer Abriss: Diese Methode lehnt sich an Methoden an, die bei der Uberpriifung der Fihigkeiten und bei der

Zusammenstellung von Kompetenz-Portfolios eingesetzt werden.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Die eigenen Kompetenzen und Motivationsfaktoren analysieren und selbst einschitzen.

Quelle: Entwickelt von Itinéraires Formation.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn schligt den TeilnehmerInnen vor, ihre bisherigen beruflichen Erfahrungen

tiefgehend zu analysieren. Er/Sie erklért, dass sich diese Analyse auf die bisherigen beruflichen Tétigkeiten, aber auch auf

auferberufliche (gegenwirtige oder frithere) Tétigkeiten beziehen kann, die aufgrund der dabei erworbenen Kompetenzen

ebenfalls in Frage kommen konnen.

Der/Die TrainerIn tiberreicht jeder/jedem TeilnehmerIn eine 8-spaltige Tabelle mit der Uberschrift ,,Meine Aktivititen und

ihre Bewertung* (vgl. Arbeitsmaterial) und erklart, wie sie ausgefiillt werden soll:

Die erste Spalte (Dauer) entspricht der Dauer dieser Aktivitit. Es ist zwar nicht unbedingt notwendig, die richtigen
Daten anzugeben, es sollte aber notiert werden, wie lange diese Aktivitit gedauert hat.

In der zweiten Spalte (Funktion) notiert der/die TeilnehmerIn, wie die Funktion bezeichnet wurde, und beschreibt sie
kurz.

In der dritten Spalte (Unternehmen) soll der/die TeilnehmerIn das Unternehmen, in dem er/sie beschiftigt war, beschrei-
ben: Name des Unternehmens, Groe des Unternehmens, Branche, Unternehmensstatus (privat, 6ffentlich, Verein etc.)
bzw. auch weitere Informationen, die ihm/ihr von Bedeutung zu sein scheinen.

In der vierten Spalte (durchgefiihrte Aufgaben) sollen die TeilnehmerInnen ausfiihrlich angeben, welche Aufgaben
bzw. Tiétigkeiten sie genau im Rahmen dieser Funktion erledigt haben.

Wenn die TeilnehmerInnen mit den Beschreibungen fertig sind, sollen sie ihre Erfahrungen mit diesem Beruf beziig-
lich ihrer Motivation (was hat mich bei dieser Tétigkeit motiviert bzw. demotiviert bzw. was waren motivierende bzw.
nichtmotivierende Faktoren bei der Berufsausiibung) anfiihren (fiinfte und sechste Spalte). Motivierende Faktoren
werden mit einem + und demotivierende Faktoren mit einem — am Anfang versehen.

In der siebten Spalte sollen die TeilnehmerInnen moglichst objektiv fiir sich selbst mit + (erfolgreich) und — (nicht er-
folgreich) angeben, ob sie das Gefiihl haben, die durchgefiihrten Aufgaben erfolgreich oder nicht erfolgreich erledigt
zu haben.

In der achten Spalte sollen die TeilnehmerInnen schlielich eine Erklidrung dafiir suchen, was fiir den Erfolg bzw. den
Misserfolg verantwortlich war. Diese Indikatoren werden es den TeilnehmerInnen ermoglichen, bei einem Vorstel-
lungsgesprich aussagekriftiger und iiberzeugender zu wirken und sich vor allem auf ihre Erfolge und Kompetenzen
zu konzentrieren.

Vorbereitung/Material: Tabelle ,,Meine Aktivititen und ihre Bewertung* (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Die Uberlegungen kénnen noch weitergefiihrt werden, indem der/die TrainerIn den TeilnehmerInnen den

Vorschlag macht, die Liste durch weitere Spalten zu ergénzen (z.B. erforderliche Kenntnisse und Fertigkeiten, siehe dazu

auch die Ubung ,,Bisherige Berufserfahrungen analysieren). Der/Die TrainerIn kann auch vorschlagen, jene Punkte aus

der Liste hervorzuheben, die die TeilnehmerInnen entwickeln sollten, um eine Aufgabe erfolgreicher zu bewiltigen.

Zielgruppen: Jugendliche und junge Erwachsene nach Abschluss des Bildungsweges, Erwachsene.

Dauer: 3 Stunden.
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Arbeitsmaterial: Meine Aktivitaten und ihre Bewertung

Durchaefiihrte + motivierende/ + erfolgreich/ Griinde fiir
Dauer Funktion Unternehmen Aufgaben - demotivierende - nicht Erfolg/
9 Faktoren erfolgreich Misserfolg

2.2.1.15 Das faire Tauschgeschaft

Theoretischer Abriss: Um sich einer neuen Arbeit zu widmen, bedarf es einer gewissen Reflexion und Entscheidungsfin-
dung. Die Erhaltung des Ist-Zustandes (Arbeitslosigkeit, aktueller Beruf etc.) hat gewisse Attraktivitit, aber auch Nach-
teile. Gleiches gilt fiir einen angestrebten Wunschzustand.

Das Entwickeln von Diskrepanz zwischen einem Ist- und einem Wunschzustand ist ein Weg, um Motivation aufzubauen
bzw. zu klidren wo konkret Motivation vorhanden ist. Methoden der Bilanzziehung bzw. der personlichen Standortbestim-
mung konnen hier hilfreiche Unterstiitzung sein.

Art der Ubung: Coachingmethode.
Ubungsziel: Das faire Tauschgeschift ist eine einfache Moglichkeit zur beruflichen Standortbestimmung.
Quelle: Leo Baumfeld, adaptiert.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn nimmt die 7 Karten vom Arbeitsblatt ,,Das faire Tauschgeschift zur Hand
und legt diese gut lesbar in einem Kreis auf. Er/Sie erldutert dem/der TeilnehmerIn, was die Ubung und die Kirtchen be-
deuten. Dies konnte auf folgende Weise passieren:
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Wenn man irgendwo arbeitet, bringt man Engagement, Zeit, Kompetenzen, Opportunititskosten (Man konnte in dieser
Zeit ja auch etwas anderes arbeiten oder etwas anderes tun etc.) usw. ein. Gleichzeitig bekommt man durch die Arbeit von
der Firma, in der man arbeitet, etwas zuriick. Erlebt man den Tausch (von dem, was man selbst einbringt, und dem, was
man dafiir zuriickbekommt) als fair, geht dies mit einer hohen Zufriedenheit einher. Erlebt man dies nicht als fair, leidet
die Zufriedenheit. Die 7 Dimensionen, die auf den Kirtchen stehen, sind

e Leistung (Ich kann eine Leistung erbringen — ein Produkt oder eine Dienstleistung; es kann etwas aus mir heraus, wo
ich mich auch weiterentwickeln kann.)

¢ Sinn (Eine Arbeit wird als sinnstiftend erlebt. Bei einem Sanitidter konnte dies z.B. sein, dass er Menschen retten
kann.)

e Anerkennung (Wird man fiir die Arbeit oder als Person wertgeschitzt, z.B. wird die Arbeit von Vorgesetzten ge-
lobt?)

e soziale Gemeinschaft (Man empfindet sich als Teil eines Ganzen, man erlebt z.B. so etwas wie ein Wir-Gefiihl.)

¢ Geld (Entlohnung der Tétigkeit, z.B. Gehalt)

e Autonomie und Mitgestaltung (Ich kann die Arbeit aktiv mitgestalten, mich einbringen etc.)

e Sicherheit bzw. Risiko (Ich kann mir sicher sein, auch morgen noch die Titigkeit zu machen oder das Gehalt zu be-
kommen bzw. dass es morgen noch so abwechslungsreich wie heute ist.)

Danach stellt der/die BeraterIn folgende Fragen:

Wenn Sie an Ihre bisherigen Titigkeiten denken:

*  Wo haben Sie das meiste zuriickbekommen? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kértchen.

¢ Wo haben Sie am wenigsten bekommen? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kirtchen.

*  Wo haben Sie sich mehr gewiinscht? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kirtchen.

*  Wo, denken Sie, brauchen Sie am wenigsten Gegenleistung, um trotzdem mit einer Tétigkeit zufrieden zu sein? Und
stellen Sie sich zum entsprechenden Kértchen.

Wie schiitzen Sie momentan Ihre Situation ein:

*  Wo bekommen Sie momentan am meisten zuriick? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kirtchen.

*  Wo bekommen Sie am wenigsten zuriick? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kértchen.

*  Wo wiinschen Sie sich mehr? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kirtchen.

e [st dieses Mehr in Ihrem Einflussbereich? Wenn nein, bitte zu einem Kirtchen stellen, dass in Ihrem Einflussbereich
liegt. Wenn ja, dann die Frage stellen: Was konnen Sie selbst dazu beitragen, dieses Ziel zu erreichen?

Denken Sie an Ihre zukiinftige Arbeit:

e Wo wollen Sie bei Ihrer zukiinftigen Arbeit das meiste Gegengeschift machen (und damit einen hohen Beitrag zu Ihrer
eigenen Zufriedenheit leisten)? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kirtchen.

e Wo wollen Sie bei Ihrer zukiinftigen Arbeit das zweitmeiste Gegengeschift machen (und damit einen hohen Beitrag
zu Threr eigenen Zufriedenheit leisten)? Und stellen Sie sich zum entsprechenden Kéirtchen.

¢  Wo, denken Sie, brauchen Sie am wenigsten Gegenleistung, um trotzdem mit der Téatigkeit zufrieden zu sein. Und
stellen Sie sich zum entsprechenden Kértchen.

Dauer: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: 7 Karten (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Auch wenn sehr eindimensional von den TeilnehmerInnen gesehen wird, was sie von ihrem Job wollen
oder nicht bekommen konnen, so konnte diese Methode den Blickwinkel wieder erweitern, was auch eine andere Attrak-
tivitidt dieser Arbeit sein konnte.

Zielgruppen: Erwachsene.
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Arbeitsmaterial: Das faire Tauschgeschaft

Leistung

Sinn

Anerkennung

Soziale Gemeinschaft

Geld

Autonomie/Mitbestimmung

Sicherheit/Risiko

2.2.1.16 Das Lebensrad

Theoretischer Abriss: Um sich einer neuen Arbeit zu widmen, bedarf es einer gewissen Reflexion und Entscheidungsfin-
dung. Die Erhaltung des Ist-Zustandes (Arbeitslosigkeit, aktueller Beruf etc.) hat gewisse Attraktivitit, aber auch Nach-
teile. Gleiches gilt fiir einen angestrebten Wunschzustand.

Das Entwickeln von Diskrepanz zwischen einem Ist- und einem Wunschzustand ist ein Weg, um Motivation aufzubauen
bzw. zu kldren, wo konkret Motivation vorhanden ist. Methoden der Bilanzziehung bzw. der personlichen Standortbestim-
mung konnen hier eine hilfreiche Unterstiitzung sein.

Art der Ubung: Coachingmethode.

Ubungsziel: Das Lebensrad ist eine einfache Moglichkeit zur persénlichen Standortbestimmung hinsichtlich der wich-
tigsten Lebensfelder wie Beruf, Familie, etc.

Quelle: www.zielgenau.ch/, adaptiert von Alfred Fellinger-Fritz.

Beschreibung der Methode: Der/Die BeraterIn stellt das Arbeitsblatt ,,Lebensrad* folgendermalien vor. Das Lebensrad
ist in sieben Sektoren unterteilt, die einen bestimmten Lebensbereich/Kontext darstellen. Nun nehmen Sie einen Stift und
ordnen jedes Segment einem wichtigen Lebensbereich zu. Typischerweise konnen das folgende Bereiche sein:

e Beruf/Karriere

e personliche Weiterentwicklung
¢ Gesundheit/Fitness

e Familie/soziale Kontakte

¢ Finanzen

¢ Personlicher Freiraum

e Spiritualitét

Es konnen aber auch andere Bereiche verwendet werden (z.B. Hobbies, Wohnen) bzw. mit dem/der Teilnehmerln die relevanten
Bereiche herausgearbeitet bzw. auch die Anzahl der Bereiche verdndert werden. Als sinnvoll herausgestellt hat sich, dass der/
die BeraterIn zumindest 4 bis 5 Bereiche vorgibt. Die weiteren konnen mit dem/der TeilnehmerlIn erarbeitet werden.

Der/Die BeraterIn stellt dem/der TeilnehmerIn zu jedem Bereich die Frage:

Wie zufrieden sind Sie in dem Bereich? O Prozent zufrieden heifit Achsenmittelpunkt, 100 Prozent zufrieden (oder 10)
heilit duBerster Kreis.
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Fallen der/dem TeilnehmerIn zum Beispiel 50 Prozent im Bereich Beruf/Karriere ein, so malt er/sie mit einem Stift das
entsprechende Kreissegment bis zur Zahl vier aus.

Der/Die BeraterIn wirft mit dem/der TeilnehmerIn einen Blick auf sein/ihr Lebensrad. Moglicherweise stellt sich das Le-
bensrad als ,,unwuchtes* Rad dar, und der/die TeilnehmerIn mdéchte es gerne im weiteren Beratungsprozess ,,auswuchten®.
Jetzt beginnt die Verdnderungsarbeit.

Der/Die BeraterIn stellt Fragen zu den Lebensbereichen, wo die Zufriedenheit am geringsten ausgeprigt ist, um heraus-
zufinden, wie der/die TeilnehmerlIn die Bereiche verbessern kann. Hilfreiche Fragen konnten sein:

e Was macht Sie in diesem Bereich zufrieden?

e Weshalb sind Sie unzufrieden?

e Was wollen Sie verbessern oder erreichen?

e Was wollen Sie nicht mehr?

e Was wollen Sie stattdessen?

e Wie viel Zeit wenden Sie fiir diesen Bereich auf?

e Wie viel Zeit wollen Sie kiinftig fiir den Bereich aufwenden?

e Welchen Einfluss konnte eine neue/andere berufliche Titigkeit auf diesen Lebensbereich haben?

e Wenn Sie in einem Bereich eine Verdnderung machen, was hat das fiir Konsequenzen fiir einen anderen Bereich?

Der/Die BeraterIn entwirft nun mit dem/der TeilnehmerlIn Strategien, um die gewiinschten Veridnderungen konsequent

umzusetzen.
Dauer: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Arbeitsblatt ,,Lebensrad” (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Im Berufsorientierungsprozess sollte natiirlich der Hauptfokus, an dem gearbeitet wird, auf die Felder
Beruf/Karriere, Personliche Entwicklung, Gesundheit gelegt werden. Wichtig ist auch, die Bereiche mit hoher Zufrieden-
heit im Beratungsprozess als Ressourcen zu nutzen!

Zielgruppen: Erwachsene.

Arbeitsmaterial: Lebensrad

-
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2.2.1.17 Meine berufliche Identitit

Theoretischer Abriss: Die Arbeit/Der Beruf nimmt einen zentralen Stellenwert in unserem Leben ein. Nicht nur weil wir
im Beruf viel Zeit verbringen und unser Geld verdienen, sondern auch weil er Sinn und Identitit stiftet. Der Beruf besitzt
also neben diversen Funktionen noch einen anderen Wert. Es geht also darum, einen Beruf zu finden, der die eigene Iden-
titdt bzw. Identitdtsentwicklung stirkt bzw. fordert.

Nach Hilarion G. Petzold ful3t unsere Identitit auf fiinf Sdulen:

Leib/Leiblichkeit

soziales Netzwerk/soziale Beziige
Arbeit und Leistung

materielle Sicherheit und

Werte

N A W N =

Uber den Lebensverlauf entwickelt und verindert sich die Identitiit (Identititsentwicklung, Identititskrisen). Identitit ist
daher einerseits ein zeitlich liberdauerndes Konzept, das sich andererseits aber lebenslang in Entwicklung und Verinde-
rung befindet. Das Modell der fiinf Sdulen der Identitit wurde von Hilarion G. Petzold fiir die integrative Therapie als
Diagnosemodell entwickelt.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenumsarbeit.
Ubungsziel: Berufliche Interessen reflektieren.

Quelle: Petzold 1993b; sowie in Anlehnung an das Berufsbildungsmodell A.D.V.P. (Activation du développement voca-
tionnel et personnel — Aktivierung der beruflichen und personlichen Entfaltung). Das Modell wurde in Québec zu Beginn
der 1970er-Jahre von Denis Pelletier, Charles Bujold und Gilles Noiseux konzipiert.

Beschreibung der Methode: Voraussetzung fiir die Ubung ist, dass die TeilnehmerInnen bereits eine berufskundliche
Intervention erhalten haben. Zuniéchst iiberlegt sich jede/r TeilnehmerIn 5 bis 10 Berufe, die er/sie interessant findet, und
zwar unabhiingig davon, ob er/sie diese Berufe als erreichbar ansieht oder nicht, und schreibt diese auf Moderationskar-
ten auf.

Nun stellt der/die TrainerIn das Fiinf-Séulen-Modell der Identitit nach Hilarion G. Petzold in auf die Ubung adaptierter
Form vor. Anschlieend werden die TeilnehmerInnen dazu eingeladen, Plakate zu gestalten, auf denen sie ihre Wunsch-
berufe diesen Identititskategorien zuordnen. In dieser Phase leistet der/die TrainerIn den TeilnehmerInnen Unterstiitzung
bei der Ausarbeitung ihrer Plakate.

Nachdem alle TeilnehmerInnen ihre Plakate vollendet haben, werden diese in einer Art Galerie aufgehédngt. Jede/Jeder
TeilnehmerIn kann fiir sich zu diesem Zeitpunkt schon erkennen, welche Identitédtssiulen bei ihr/ihm besonders ausgeprigt
sind und welche nicht. Im Plenum erfolgt schlieBlich die Reflexion. Es werden unter Anleitung des Trainers/der Trainerin
Vergleiche gezogen, Unterschiede und Gemeinsamkeiten herausgearbeitet. Dabei kann zum Beispiel auch ein Ergebnis
sein, dass ein Beruf mehreren Identitétssdulen zugeordnet werden kann.

Vorbereitung/Material: Moderationskarten, Flipchartpapier, verschiedene Stifte, Pinnwénde.

Anmerkungen: Da sich die Identitit lebenslang in Entwicklung und Verdnderung befindet (z.B. Krisen) und die ,.fiinf
Saulen® unterschiedlich tragfihig sein konnen, kann dieser Aspekt insbesondere fiir Um- bzw. WiedereinsteigerInnen und
berufliche RehabilitandInnen interessant sein. In der Arbeit mit diesen Zielgruppen konnten folgende Fragestellungen ge-
sondert thematisiert werden: ,,Was war mir beim Berufseinstieg wichtig?** — ,,Was ist mir heute wichtig? u.A.

Zielgruppen: WiedereinsteigerInnen, RehabilitandInnen, Jugendliche und junge Erwachsene vor einer Berufs- oder Aus-
bildungswahl.
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Dauer: 3 Stunden.
Arbeitsmaterial: Meine berufliche Identitat
Fiinf-Saulen-Modell der Identitit nach Hilarion G. Petzold (1993):

Unter Identitdt (v. lat.: identitas = Wesenseinheit) versteht man die Einzigartigkeit eines Lebewesens, insbesondere eines
Menschen.

Identitit ist die einzigartige Personlichkeitsstruktur eines Menschen, das wer bin ich, auf wen beziehe ich mich, wer be-
zieht sich auf mich, woriiber definiere ich mich und was macht mich aus. Identitit ist ein lebenslanger Prozess und zeigt
sich im Auftreten, in Mimik, Gestik, Sprache und korperlichen Stirken und Schwichen und natiirlich im inneren Bild/
Selbstbild, Selbstgefiihl und Glauben an sich.

Wichtig ist auch anzumerken, dass sich die Identitédt im Lebensverlauf entwickelt und verdndert (Identitdtsentwicklung,
Identitétskrisen). Dabei werden stindig Informationen aus dem Leib-Selbst (Identifikation = ,,Wie sehe ich mich selbst?”)
und der Umwelt (Identifizierung = ,,Wie werde ich von meinen Mitmenschen gesehen?”’) bewertet und ibernommen oder
zuriickgewiesen.

Identitit ist daher einerseits ein zeitlich iiberdauerndes Konzept, das sich andererseits aber lebenslang in Entwicklung und
Verdnderung befindet.

Die 5 Saulen der Identitiit nach H. G. Petzold umfassen:

Leib/Leiblichkeit

soziales Netzwerk/soziale Beziige
Arbeit und Leistung

materielle Sicherheit und

Werte

AW N =

Diese Sdulen bauen, stiitzen und tragen (oder eben nicht ...) die Identitiit eines Menschen.
Im Kontext des Berufs bzw. der Berufswahl konnen die Saulen wie folgt ausgelegt werden:

Der 1. Séiule ist alles zugeordnet, was mit Korper und Seele zu tun hat (z.B. Gesundheit, Leistungsfahigkeit, Aussehen,
Selbstwertgefiihl). Ein Beruf konnte also deshalb gewihlt oder abgelehnt werden, weil die Arbeitsbedingungen angenehm
bzw. unangenehm erscheinen; weil das duflere Erscheinungsbild wichtig bzw. unwichtig ist etc.

Der 2. Sdule sind die sozialen Bindungen, Beziehungen und Netzwerke zugeordnet. Ein Beruf konnte demnach deshalb
interessant oder uninteressant erscheinen, weil er zum Beispiel die Bediirfnisse dieser Sdule befriedigt oder nicht, weil er
im Familien- und/oder Freundeskreis akzeptiert ist oder nicht etc.

Der 3. Sdule ist die Arbeit bzw. Leistung an sich zugeordnet (z.B. Arbeitszufriedenheit, Erfolg, Leistungsanspriiche, das
Titigsein an sich etc.). Ein Beruf kann also auch aufgrund der Tétigkeit an sich interessant oder uninteressant erscheinen;
er kann als iiber- oder unterfordernd beurteilt werden; Aufstiegsmoglichkeiten und Erfolg versprechen oder auch nicht.

Der 4. Sdule sind materielle Sicherheit (z.B. Einkommen, Besitz, Geld, Nahrung, Kleidung, Lebensbedarf, Status etc.),
aber auch der 6kologische Raum (z.B. Wohnort, Kulturkreis) zugeordnet. Ein Beruf kann also gewihlt oder abgelehnt
werden, weil er diese Sicherheiten zu bieten scheint bzw. nicht in Aussicht stellt.

Der 5. Sdiule sind schlielich personliche Werte, Normen und Visionen zugeordnet (z.B. Moral, Ethik, Religion, Liebe,
Hoffnungen, Traditionen, Glauben, Sinnfragen). Berufliche Entscheidungen konnen also auch vor diesem Hintergrund ge-
troffen werden, je nachdem, wie wichtig einer Person diese Sdule im beruflichen Kontext ist (z.B. Menschen helfen konnen,
eine ,,sinnvolle” Tatigkeit ausiiben, eine Téatigkeit ausiiben, die den eigenen moralischen Standpunkten entspricht etc.)
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Ein Beispiel:

Der Beruf ,,Arzt/Arztin“ kann in erster Linie interessant erscheinen/gewihlt werden, weil ...

.. das Motiv, Menschen zu helfen im Vordergrund steht (5. Sdule).

.. mein Vater/meine Mutter mich darin unterstiitzen, dass ich Arzt/Arztin werde (2. Sdule).

.. der Status und die materielle Sicherheit im Vordergrund stehen (4. Séule).
.. die Tatigkeit an sich reizvoll erscheint (3. Séule) etc.

Vorlage Plakatgestaltung:

1. Leib und Seele

2. soziale Bezige

3. Arbeit und Leistung

4. Materielle Sicherheit

5. Werte

21 Physischer oder psychischer Natur.
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2.3 Umgang mit Widerstand, Konflikten, Frustration und Resignation.
Methoden zur Starkung der Selbstverantwortung der Gruppe bzw.
des/der Einzelnen

2.3.1 Problemlésungsschema zum Thema ,,Arbeitslosigkeit”

Theoretischer Abriss: Der erste Schritt in der Suche einer Problemlosung ist die Analyse des vorhandenen Potentials
und der Ressourcen. Arbeitssuchenden Personen ist jedoch hiufig nicht bewusst, welches Potential an Fihigkeiten und
Fertigkeiten tatsdchlich in ihnen steckt, welche sozialen Kontakte geniitzt werden konnen und welche dariiber hinaus ge-
henden Ressourcen zur Verfiigung stehen. Zur Identifikation einer realistischen Losung miissen jedoch auch einschrin-
kende Faktoren beriicksichtigt werden und dies ebenfalls sowohl auf individueller und zwischenmenschlicher Ebene als
auch auf Ebene der Ressourcen.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Durch das Erkennen und Reflektieren von fordernden und hemmenden Faktoren in der eigenen Person, der
Umwelt sowie zur Verfiigung stehender Ressourcen soll eine ,,Losung®, d.h. eine Strategie gegen die Arbeitslosigkeit
entwickelt werden.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001a, 2. Auflage.

Beschreibung der Methode: Jeder/Jede TeilnehmerIn bekommt einen Problemlosungsbogen und bearbeitet diesen. Die
,.gesuchte Losung® wihlt entweder jeder individuell oder die Gruppe formuliert diese gemeinsam.

Dauer der Methode: 1 bis 3 Stunden.
Vorbereitung/Material: Problemlésungsbogen (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Wichtig ist, Beispiele dafiir zu geben, was unter der gesuchten Losung zu verstehen ist. Arbeitssuche
z.B. als alleinige Losung zu definieren wiirde den Aufwand der vorangegangenen Arbeit nicht rechtfertigen und greift zu
kurz. Mogliche ,,Losungen* konnten z.B. sein: Ein eigenes Projekt, ein Praktikum, Bewerbungen unter Einbeziehung des
sozialen Netzwerkes oder sogar die Selbststindigkeit.

Zielgruppen: V.a. Erwachsene.

Arbeitsmaterial: Problemlésungsbogen

Problem: Arbeitslosigkeit

Gesuchte Lésung:
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Fordernde Faktoren Einschriankende Faktoren
In mir selbst (Fahigkeiten, Skills, Kompetenzen ...) In mir selbst (Fahigkeiten, Skills, Kompetenzen ...)
In anderen Menschen (Familie, Freunde, soziale Kontakte ...) In anderen Menschen (Familie, Freunde, soziale Kontakte ...)
In objektiven Faktoren (Zeit, Geld, Kinderbetreuung ...) In objektiven Faktoren (Zeit, Geld, Kinderbetreuung ...)
Hilfsmittel im weitesten Sinn vorhanden: Hilfsmittel im weitesten Sinn zu beschaffen:

2.3.2 Motivbilanz ,,Arbeitssuche*

Theoretischer Abriss: Ublicherweise reflektieren Menschen ihr Verhalten und die Bedingungen von dessen Zustande-
kommen wenig. Sich selbst stabilisierende Riickkoppelungsschleifen fithren auf der Ebene des individuellen Denkens und
der individuellen Wirklichkeitskonstruktion dazu, sich im Kreis zu drehen. Alles scheint logisch konsistent und es ergeben
sich immer nur dieselben, alten und gewohnten Handlungsoptionen. Insbesondere arbeitslose Personen gilt es deshalb zu
aktivieren, das Zustandekommen von Verhalten zu reflektieren und die Chancen von Verhaltensinderungen zu erkennen:
Mehrfaches Versagen bei der Arbeitssuche kann zu ,.erlernter Hilflosigkeit* fithren: Es wird gar nicht mehr der Versuch
unternommen, die Bewerbungen erfolgreich auszufiihren, sondern schon vorher aufgegeben.

Art der Ubung: Einzel- und Gruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen), Gruppendiskussion.

22 Z7.B.Interessante Berufe, hdufig inserierte Berufe, Berufsfelder, Merkmale der Berufe, Berufsanforderungen (Féahigkeiten, Ausbildung, Eignungen, Titigkeiten
u.a.), Wege zum Beruf, unterstiitzende Personen bei der Berufswahl etc.
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Ubungsziel: Die Stabilitit und das Zustandekommen von Verhaltensweisen reflektieren und die Chancen von Verhaltens-
dnderungen erkennen und einschitzen.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001d, 4.C 9.

Beschreibung der Methode: Einzelne TeilnehmerInnen oder TeilnehmerInnen-Gruppen (3 bis 4 Personen) wihlen ein
tibliches Verhalten im Zusammenhang mit der Arbeitssuche. Dieses konkrete Verhalten wird nun am unteren Ende des
Flipchart-Bogens aufgeschrieben. Die einzelnen TeilnehmerInnen bzw. TeilnehmerInnen-Gruppen suchen nun sowohl
Motive, die dieses Verhalten fordern, als auch Motive, die dieses Verhalten hemmen. Sie werden in die jeweils zutreffende
Spalte geschrieben. Damit dieses Verhalten zustande kommt und ,,stabil* bleibt, muss die Motivbilanz ausgewogen sein:
Weil die Motivbilanz in der Waage ist, bleibt die Verhaltensweise existent und stabil. Durch den Wegfall eines vorherr-
schenden Motivs oder das Neuhinzukommen eines unerwarteten Motivs kann sich dieses bisherige Verhalten aber dndern.
Nach diesem Arbeitsschritt sollte jede/r TeilnehmerIn bei sich selbst nachsehen, welche Motive in ihm/ihr selbst wirksam
sind — ohne in Selbstanklage oder Selbstvorwiirfe zu fliichten.

Danach tauschen sich die TeilnehmerInnen dariiber aus. Motive, die in der Gruppe geférdert werden und zum Tragen kom-
men, konnen so entdeckt und beachtet werden. Nun kann die Gruppe ein gewiinschtes Verhalten wihlen, dieses ans Ende
eines neuen Motivplakates schreiben und dafiir hemmende und treibende Motive sammeln. Danach werden die tragen-
den, vorherrschenden Motive hervorgehoben und Strategien entwickelt, wie die treibenden Motive verstiarkt, hemmende
Motive abgeschwicht und bisher unwirksame Motive besser zur Wirkung kommen kénnen. Nach Abschluss dieser Arbeit
konnen die nun entwickelten Strategien von allen abgewogen werden.

Beispiel:
Hemmend Treibend
Unsicheres Auftreten Gute Bewerbungsunterlagen
Unklare Ziele Etc.
Etc.
Sich im Vorstellungsgesprach prasentieren

Dauer der Methode: 1 Stunde.

Anmerkungen: Die Motivbilanz kann bei jedem Thema eingesetzt werden, bei welchem Verhaltensweisen wichtig sind,
da dadurch ein Einblick in ,,Stabilitdt und Zustande kommen von Verhaltensweisen® ermdglicht wird. Ebenso ist es mit
der Motivbilanz leichter, die Chancen von Verhaltensdnderungen zu erkennen und realistisch einzuschitzen. Fiir die indi-
viduelle Weiterarbeit zum Thema Arbeitssuche ist das ,,Problemldsungsschema Arbeitssuche™ geeignet.

Zielgruppen: V.a. arbeitslose Erwachsene.

2.3.3 Die Werteborse

Theoretischer Abriss: Das Wertesystem eines Individuums ist ein strukturiertes und hierarchisch geordnetes sowie
wechselseitig in seinen Elementen verbundenes System an Normen, die Inhalte (konkrete Werte) wie auch Mittel
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(Wege, diese Werte zu realisieren bzw. gesellschaftlich durchzusetzen) benennen, individuelle bzw. gesellschaftliche
Realitit einzuschitzen (d.h. zu interpretieren und zu bewerten), zu regulieren (d.h. aufrecht zu erhalten) und zu verin-
dern (d.h. zu gestalten). Das Wertesystem ist u. a. eine Funktion des gesamten Motivationsbereiches von Personen und
gleichzeitig eine Quelle der Motivation. Das individuelle Wertesystem wird als Resultat aus den Lebenserfahrungen
und der Sozialisation einer Person gebildet. Wertesysteme regulieren und steuern daher das Verhalten von Individuen
und Gruppen. Sie enthalten daher nicht nur die Standards fiir die Wahl individueller Alternativen in einer bestimmten
sozialen Situation, sondern auch jene im Gesamtssystem einer bestimmten Gesellschaft. Werthaltungen haben einen
wesentlichen Einfluss auf unseren Lebensstil, unsere Berufsplanung und Jobwahl. Vielfach existieren Werte und Wert-
haltungen implizit, ohne jemals direkt ausgesprochen und reflektiert zu werden und bestimmen unser Leben trotzdem
im entscheidenden Mafie mit.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (3 bis 5 TeilnehmerInnen), Gruppendiskussion.

Ubungsziel: eigene Werthaltungen bewusst machen und reflektieren sowie Konsequenzen fiir Berufs- und Jobwahl be-
wusst machen.

Quelle: Rabenstein/Reichel / Thanhoffer 2001b, 2.C 20.

Beschreibung der Methode: Jeder/Jede Teilnehmerln bekommt das Blatt ,,Werteborse™ (vgl. Arbeitsmaterial), auf dem
er/sie zundchst eine Wertereihung der fiinf wichtigsten Werte vornimmt, die einen wesentlichen Einfluss auf die eigene
Lebensgestaltung und damit auch Berufsplanung haben.

Zu zweit sollen die TeilnehmerInnen nach der Individualphase anschlieBend auf fiinf gemeinsame Werte einigen und sie
wieder von 1 bis 5 zu reihen versuchen. Dabei soll argumentiert werden, wieso welche Reihung vorgenommen wurde.
Der jeweils andere soll mit Argumenten von der eigenen Wertereihung iiberzeugt werden.

In der Kleingruppe zu je 3 bis 5 TeilnehmerInnen soll nun versucht werden, wieder zu einer gemeinsamen Reihung bzw.
Einigung zu kommen, wobei wieder nur fiinf Werte ausgewihlt und gereiht werden sollen.

Im Plenum sollen nun die Paare bzw. Kleingruppen ihre jeweiligen Wertereihungen prisentieren. Der/Die TrainerIn
notiert auf einer Pinwand oder am Flipchart mit Hilfe von Punkten die gewéhlten Werte. Damit wird fiir alle sichtbar,
welche Werte in der Gesamtgruppe wichtiger und welche gar nicht genannt wurden. Der/Die TrainerIn kann neben den
Gruppenwerten auch die Tabus, also die nicht genannten Bereiche ansprechen und ev. thematisieren, warum diese eine
so geringe Wichtigkeit einnehmen. AnschlieBend kann diskutiert werden, welche Schlussfolgerungen sich daraus fiir die
Berufs- bzw. Jobwahl ergeben.

Dauer der Methode: 1 Stunde.

Vorbereitung / Material: ,,Werteborse®, Stifte, leere DIN-A4-Blitter, Flipchart und -stifte, Moderationskértchen,
Klebe(wertungs)punkte.

Anmerkungen: Die Kleingruppenarbeit macht insbesondere bei groflen Gruppen Sinn, um zwischen der Partnerarbeit
und der Plenumsdiskussion noch einen Zwischenschritt einzubauen, ist aber nicht unbedingt notwendig. Bei durch die
Berufsgruppe stark genormten Werthaltungen (z.B. SozialarbeiterInnen miissen ,,sozial* sein, AltenpflegerInnen miissen
,hilfsbereit” sein) ist es fraglich, ob tabuisierte Werthaltungen thematisiert werden konnen, ohne dabei auf den Widerstand
der Gruppe zu stof3en.

Tipp: In der GroBgruppe kann thematisiert werden, welche nicht genannten Werte den TeilnehmerInnen noch wichtig
sind.

Zielgruppen: V.a. Erwachsene, Personen mit Arbeitserfahrung, kurzzeitig Arbeitslose, eventuell auch Wiedereinsteige-
rInnen und éltere ArbeitnehmerInnen.
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Arbeitsmaterial: Werteborse

Meine Partner- Kleingruppen- Gruppen-
Reihung Reihung Reihung plenum

Personliche Unabhangigkeit, Autonomie

Hohes Einkommen

Interessante Tatigkeit

Verantwortungsvolle Position

Gutes Arbeitsklima

Viel Zeit fur Familie bzw. Partnerschaft

Berufliche Sicherheit

Viel Freizeit

Flexible Zeiteinteilung

2.3.4 Das Werte-Profil

Theoretischer Abriss: Das individuelle Wertesystem wird als Resultat aus den Lebenserfahrungen und der Sozialisation
einer Person gebildet. Wertesysteme sind das ,,Navigationssystem® von Individuen und Gruppen. Sie regulieren und steu-
ern das Verhalten; sie enthalten quasi als handlungsleitende Koordinaten nicht nur die Standards fiir die Wahl individueller
Alternativen in einer bestimmten sozialen Situation, sondern auch jene im Gesamtssystem einer bestimmten Gesellschaft.
Werthaltungen haben einen wesentlichen Einfluss auf unseren Lebensstil, unsere Berufsplanung und Jobwahl. Vielfach
existieren Werte und Werthaltungen implizit, ohne jemals direkt ausgesprochen und reflektiert zu werden. Da sie unser
Leben dennoch in entscheidendem Malle mitbestimmen, ist es sinnvoll sich ihrer bewusst zu werden.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Eigene Werthaltungen bewusst machen und reflektieren sowie Konsequenzen fiir Berufs- und Jobwahl be-
wusst machen.

Quelle: Donders 2000, Seite 95.

Beschreibung der Methode: Jede/r TeilnehmerIn bekommt das Blatt ,,Mein Werte-Profil* (vgl. Arbeitsmaterial), auf dem
er/sie zunéchst drei Fragen (,, Wofiir will ich bekannt sein? ,,Was will ich realisiert haben?* ,,Wem will ich gedient haben*)
mit Bezug auf die eigene Lebensgestaltung und Berufsplanung bearbeitet. Im nédchsten Schritt fasst jede/r TeilnehmerIn
diese Antworten fiir sich in fiinf Kernsidtzen zusammen. Es soll sich dabei um fiinf kurze und klare Aussagen handeln, die
das vorab Beschriebene am besten zusammenfassen.

Dauer der Methode: 0.5 bis 1 Stunde.
Vorbereitung / Material: Arbeitsblatt ,,Mein Werte-Profil” (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: In der Grof3gruppe kann thematisiert werden, welche nicht genannten Werte den TeilnehmerInnen noch
wichtig sind.

Zielgruppen: Erwachsene.
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Arbeitsmaterial: Mein Werte-Profil

Wofiir will ich bekannt sein? Was will ich realisiert haben? Wem will ich gedient haben?

5 Kernsatze
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2.3.5 Meine Inspirationsquellen

Theoretischer Abriss: Nicht jede Emotion ist eine Inspiration. Das trifft erst zu, sobald man durch die Betroffenheit die
Neigung verspiirt, etwas tun zu wollen. Inspiriert einen die Arbeit, dann ist man mit Leib und Seele dabei. Man hat viel
mehr Energie und die eigene Begeisterung iibertrédgt sich auf andere. Neue Quellen der Inspiration zu finden oder alte
wieder neu zu entdecken unterstiitzt die Arbeit an einer neuen Zukunft.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Durch das Bewusstwerden der eigenen Vorbilder und Leitbilder und das Reflektieren der eigenen Berufswiin-
sche, konnen die eigenen Quellen der Inspiration und Motivation entdeckt werden. Zudem werden die TeilnehmerInnen
durch das Ankniipfen an inspirierende Erlebnisse und Gefiihle aus dem bisherigen Berufsleben wieder aktiviert.

Quelle: Brug/Locher 1997, Seite 125.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen sich auf eine maximal fiinfminiitige Prasentation zum Thema:
,»Was inspiriert mich?* vorbereiten. Im ersten Arbeitsschritt sollen dafiir folgende vier Fragen in Einzelarbeit bearbeitet
werden. Im zweiten Arbeitsschritt soll eine Prisentation vorbereitet werden, in die die Antworten eingearbeitet werden.

*  Welche Idole oder Vorbilder gab oder gibt es in meinem Leben?
Dabei geht es um Menschen, die Sie erlebt haben und die etwas taten, was sie bewundern und gern selbst tun mochten.
Es kann ein/e ehemalige/r Lehrerln sein, ein/e SportlerIn etc. Wihlen Sie einen aus und beschreiben Sie anhand eines
oder zweier konkreter Beispiele, was Thre Bewunderung fiir diese Person weckt (geweckt hat).

¢ Wo sitzt mein ,,Nein‘“? Wozu haben Sie in ihrem bisherigen Berufsleben laut ,,nein* gesagt?
Beschreiben Sie bildhaft eine oder zwei solcher Situationen. Das ,,Nein* kann ausgesprochen oder auch nur innerlich
erlebt sein. Manchmal ergibt es sich direkt aus der Situation, manchmal erst etwas spéter. Versuchen Sie, Ihre Haltung
in diesen Situationen auszudriicken. Indem Sie sich bewusst werden, was Sie absolut nicht wollen, kann das, was sie
fiir sich wollen, klarer werden.

*  Wovon werde ich getroffen?
Suchen Sie in ihrer Erinnerung nach Momenten in ihrem bisherigen Berufsleben, in denen Sie von etwas getroffen
wurden. ,,Getroffen werden® bedeutet, dass in Thnen etwas geweckt wird. Das kann von Ergriffenheit begleitet sein,
aber auch von einer liberwiltigenden Begeisterung, die sie am liebsten herausschreien mochten. Beschreiben Sie eini-
ge dieser Momente so bildhaft wie moglich und machen Sie klar, was Sie getroffen hat.

*  Was ist mein Traum?
Wenn Sie einmal alle konkreten Umstinde und Moglichkeiten auBer Acht lassen, was wiren Sie dann am liebsten?
Geben Sie sich nicht mit dem Nennen eines Berufs oder einer Funktion zufrieden, sondern beschreiben Sie die kon-
krete Situation, von der Sie trdumen. Beispiel des Dirigenten/der Dirigentin: Das Konzert ist vorbei und der Applaus
drohnt durch den Saal. Ich drehe mich um und sehe einen Saal voller begeisterter Menschen.

Dauer der Methode: 1 bis 1,5 Stunden.

Anmerkungen: Den TeilnehmerInnen sollte bei der Préasentation vorgegeben werden, dass sie in ihren eigenen Worten
formulieren und nicht in die Abstraktion fliichten sollten. Ein Notizzettel mit einigen Anhaltspunkten kann als Hilfestel-
lung verwendet werden, es sollte aber nicht abgelesen werden.

Zielgruppen: AkademikerInnen.
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2.3.6 Natiirliche Motivationsfahigkeiten

Theoretischer Abriss: Die Aktivititen eines Menschen werden wesentlich von seinen Bediirfnissen und Motivationen
geprigt. Arthur Miller, ein Wissenschafter im Bereich der Fiahigkeitsanalyse, hat Mithilfe einer Untersuchung an iiber
3.000 Personen festgestellt, dass alle Beteiligten iiber 7 bis 10 ,,Grundféhigkeiten verfiigten.

Nach weiteren Analysen stellte man fest, dass sie diese schon wihrend ihrer Kindheit besaf3en und sie lediglich im Laufe
ihres Lebens weiterentwickelt hatten. Miller nannte diese Grundbegabungen ,,Natiirliche Motivationsfihigkeiten*, weil
dies Fihigkeiten sind, die die Menschen sozusagen von selbst motivieren, wenn sie sie einsetzen.

Besonders in der Berufswahl ist es hilfreich festzustellen, welche die eigenen 7 bis 10 natiirlichen Motivationsfahig-
keiten sind. Wenn ein Beruf gefunden werden kann, in dem mehrere dieser Grundfdhigkeiten eingesetzt werden konnen,
erhoht sich der Grad der Motivation durch die Arbeit.

Die eigene Wahrnehmung ist jedoch nicht objektiv, sie hilft uns die Dinge in dem Licht zu sehen, wie wir sie gerne sehen
mochten. Deshalb ist es wichtig, das eigene Selbstbild mit Riickmeldungen aus der Umwelt zu vergleichen.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: Die eigenen 7 bis 10 natiirlichen Motivationsfidhigkeiten bewusst machen und reflektieren.
Quelle: Donders 2000, Seite 60.

Beschreibung der Methode: Jede/r TeilnehmerlIn erhilt die Ubersicht iiber die natiirlichen Motivationsfihigkeiten und
macht im ersten Arbeitsschritt Kreuzchen bei allen Fiahigkeiten, die ihm/ihr Spafl machen wiirden.

Im zweiten Schritt werden aus den gekennzeichneten Fihigkeiten die Sieben herausgesucht, die der/die TeilnehmerIn
am besten zu konnen glaubt und die ihm/ihr am meisten Spafl machen. Die Endauswahl wird im Plenum kurz prisen-
tiert und ausgetauscht.

Dauer der Methode: 0,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Die natiirlichen Motivationsfihigkeiten (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Als dritter Arbeitsschritt kann eine Fremdeinschétzung erfolgen. Diese kann allerdings nicht im Training
erfolgen, sondern muss von einer Person vorgenommen werden, die den oder die TeilnehmerIn gut kennt. Ein/e FreundIn,
Bekannte/r oder PartnerIn schitzt den/die TeilnehmerIn auf dieselbe Weise wie oben beschrieben ein. Danach werden im
vierten Schritt die beiden Ergebnisse, d.h. Selbst- und Fremdeinschitzung, miteinander verglichen.

Allerdings sollte den TeilnehmerInnen erklédrt werden, dass was immer die anderen Personen im Fremdbild mitteilen, nicht
versucht werden sollte dies so lange zurechtzuerkléren, bis es wieder in das eigene Bild passt. Jede/r TeilnehmerlIn ist si-
cher nicht so, wie andere ihn/sie sehen — genauso wenig aber auch so, wie er/sie sich selbst sieht.

Alles ist subjektiv und hiéingt von der Perspektive dessen ab, der sich etwas anschaut. Uberlegt werden sollte allerdings,
wie man mit iiberraschenden Diskrepanzen umgehen will.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.
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Arbeitsmaterial: Die natiirlichen Motivationsfahigkeiten

Menschen Informationen Materialien Kreativitat
Anweisungen folgen Verwalten Bearbeiten Vorfuhren, amusieren
Dienen Rechnen, kalkulieren Mit Erde und Natur arbeiten Musizieren
Mitflhlen, mitleiden Untersuchen, forschen Maschinen und Geréate Bildhauern

gebrauchen
Kommunizieren Beurteilen Umgang mit Computer Tanzen
Uberzeugen Bewerten Prazisionsarbeit Pantomime
Verhandeln, entscheiden Organisieren Bauen Schauspielern
Griinden, aufbauen Verbessern, anpassen Malen, anstreichen Zeichnen
Behandeln Logisch denken Reparieren Entwerfen (Design)
Beraten Planen, entwickeln Dekorieren Schreiben
Lehren, unterrichten Strukturieren, ordnen Umgang mit Elektronik Kreativ denken
Leiten Konzepte entwickeln Kochen, backen Fotografieren
Vermitteln Integrieren Umgang mit Tieren Sport

2.3.7 Team zu verkaufen

Theoretischer Abriss: Fiir Menschen, die au3erhalb des Arbeitsprozesses stehen, ist es wichtig zu erfahren, wie sich eine
Gruppe in einer dynamischen Form von Selbstorganisation weitgehend selbst fiihren kann und wie sich Menschen gegen-
seitig, ohne laufende hierarchische Eingriffe, mehr und mehr selbst in die Pflicht nehmen und steuern kénnen. Der soziale
Kontakt sowie die eigene Positionierung in der Gruppe sind wichtige Faktoren der Motivierung. Dass eigene Aktivitit und
Initiative sowie das Ubernehmen von Verantwortung wirksam werden und auch eine schlechte Ausgangssituation verin-
dert werden kann, ist besonders fiir (Langzeit-)Arbeitslose eine wichtige Erfahrung. Die Moglichkeit, die eigenen Kom-
petenzen zu beweisen bzw. zu liberpriifen und das soziale Ich im Umfeld und Zusammenspiel mit anderen zu iiberpriifen
und weiterzuentwickeln bietet dariiber hinaus ein wichtiges Lernfeld.

Art der Ubung: Planspiel, Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

ﬁbungsziel: Dadurch, dass die TeilnehmerInnen in eine der Arbeitslosigkeit dhnliche Situation versetzt sind, sollen sie
als Gruppe mogliche gemeinsame Losungsmoglichkeiten finden. Der in der Arbeitslosigkeit tiblichen Isolation wird da-
mit entgegengewirkt, dass die Gruppe die Krise gemeinsam bewiltigen soll. Auf diese Art wird die Gruppensolidaritét
gestirkt. Die durch die Situation der (Langzeit-)Arbeitslosigkeit hervorgerufene Frustration und Mutlosigkeit wird durch
eine motivationssteigernde Ubung, in welcher der/die Einzelne in der Gruppe seine/ihre Kreativitit, Teamarbeitsfihigkeit
und Problemlosungsfiahigkeit unter Beweis stellen kann.

Quelle: Francis/Young 2001, Seite 189.

Beschreibung der Methode: Jeder/Jede TeilnehmerIn erhilt ein Handout mit folgendem Text, der vom Trainer/der Trai-
nerin laut vorgelesen wird:

,,Sie arbeiten alle in der internen Beratungsabteilung eines Grofunternehmens. Die Zeiten sind lausig. Gestern war
der Abteilungsleiter bei der Besprechung mit seiner Chefin, die ihm erkldrte:

,Es tut mir leid, dass ich es sagen muss, aber wir haben die kritische Grenze erreicht, und es ist sehr fraglich, ob die
Gesellschaft iiberleben kann. Wie Sie wissen, waren wir immer sehr anstindig und haben niemals Leute gefeuert, au-
Per, wenn es absolut notwendig war. Wie die Dinge stehen, sehr ich nur zwei Moglichkeiten fiir Ihre Abteilung:

Wir machen den Laden zu.
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Wir bieten Ihre Dienste auch auf dem freien Markt an und decken damit 50 % Ihres Budgets ab.

Ich weif3, der Markt ist miserabel und die Konkurrenz sehr stark, aber ich glaube, wir konnen es schaffen. Wenn Sie
wollen, konnen Sie auch neues Know-how einkaufen, vorausgesetzt, Sie tragen die Kosten. Ich gebe Ihnen 6 Monate

x4

Zeit zur Planung und Vorbereitung fiir den Start.
Arbeitsanleitung fiir die Kleingruppe zu je 3 bis 4 Personen (Arbeitszeit: 1,5 Stunden):

e Analysieren Sie die Fahigkeiten und Talente, iiber die Sie in der Gruppe verfiigen und die anderen Unternehmen oder
Organisationen von Nutzen sein konnten.

¢ Analysieren Sie die Miéngel der Gruppe und besprechen Sie, ob Sie zusitzliches Know-how einkaufen miissen.

*  Welche Mallnahmen miissen Sie in den nichsten sechs Monaten ergreifen?

¢ Entwerfen Sie ein Prospekt, mit dem Sie potentielle KundInnen/AuftraggeberInnen fiir das neue Team anwerben konnen!

e Welche vorhandenen Qualititen miissen Sie noch ausbauen, welche miissen Sie sich noch aneignen?

Sind die Teams bzw. die Gruppe mit der Arbeitsaufgabe fertig, dann sollen die Ergebnisse dem/der TrainerIn (,,ChefIn®)
présentiert werden.

Dauer der Methode: 2.5 bis 3 Stunden.
Vorbereitung /Material: Handout fiir die TeilnehmerInnen

Anmerkungen: Die Ubung kann insbesondere dann angewendet werden, wenn es notwendig ist, die TeilnehmerInnen
wieder zu motivieren, aktiv zu werden.

Zielgruppen: V.a. Langzeitarbeitslose, eventuell auch WiedereinsteigerInnen und éltere ArbeitnehmerInnen.

2.3.8 Lotto-Sechser

Theoretischer Abriss: Die Motivation ist ein wesentlicher Antrieb, um Arbeit gut und befriedigend ausfiihren zu kdnnen.
In der Berufsorientierung gilt es, herauszufinden, welche Berufe die TeilnehmerInnen intrinsisch motivieren. Dazu ist es
einerseits wichtig, die Interessen und Fihigkeiten der TeilnehmerInnen zu klidren. Andererseits aber auch, den Blick fiir
Berufsmoglichkeiten zu erweitern, da die Berufswahlentscheidung u. a. auch vom Informationsgrad tiber die unterschied-
lichen Berufsfelder, von den eigenen Erfahrungen und der Blickrichtung der Betroffenen abhingt. Die Unterstiitzung durch
die Gruppe ist dabei eine wichtige Ressource, um neue Ideen und AnstoBe zu liefern.

Art der Ubung: Gruppenreflexion, Brainstorming.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen iiber eine kreative Gedankeniibung zu ihren Wiinschen und Bediirfnissen ge-
fiihrt werden, selbst wenn sie diese (z.B. aus finanziellen Griinden) fiir unrealistisch halten. Sie sollen damit {iberpriifen
konnen, ob sie wirklich einen ihren Wiinschen entsprechenden Beruf ausgeiibt haben/ausiiben wollen. Aulerdem geht es
darum, dass Arbeit auch lustvoll sein kann, also nicht nur zur Geldbeschaffung da ist.

Quelle: Entwickelt von Martina Schubert und Karin Steiner fiir die AMS-Malnahme ,,Jobcoaching fiir AkademikerInnen*
(Venetia) 2000, in Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 51.

Beschreibung der Methode: Die TrainerInnen schreiben auf ein Flipchart den Titel ,,Lotto-Sechser* und fragen die Teil-
nehmerlnnen, welche Tétigkeiten/Berufe sie ausiiben wiirden, nachdem sie im Lotto gewonnen haben. Jede Téatigkeit
(ohne Zensur!) wird auf Zuruf durch die TrainerInnen am Flip festgehalten. Das Brainstorming kann 15 bis 20 Minuten
andauern. Wenn die Ideen der Teilnehmerlnnen abnehmen, dann wird das Brainstorming beendet. Die Flips werden im
Kurs-Raum nebeneinander aufgehiingt. Die TeilnehmerInnen konnen nun vergleichen, inwiefern die Lotto-Sechser-Té-
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tigkeiten mit ihren ausgeiibten oder beabsichtigten Titigkeiten iibereinstimmen. Es kann auch diskutiert werden, ob es
moglich ist, die Wunschtitigkeiten auch ohne Lotto-Sechser in die Tat umzusetzen.

Dauer der Methode: 0.5 bis 1 Stunden.
Vorbereitung/Material: Flipcharts, Schreibmaterial.

Anmerkungen: Die TeilnehmerInnen erwihnen zu Beginn 6fters Dinge, die sie sich kaufen werden. Als TrainerIn ist es wichtig,
zum Kern der Ubung, nimlich den Titigkeiten zu kommen. Auch wenn die TeilnehmerInnen meinen, sie wiirden den ganzen
Tag nur faulenzen, kommt es darauf an, womit sie den Tag verbringen wiirden, wenn ihnen langweilig werden wiirde.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.3.9 100 (200 oder 300) neue Jobs und Geschéftsideen

Theoretischer Abriss: TeilnehmerInnen an Berufsorientierungs-trainings denken oft — bedingt durch ihre eigenen Muster
und Erfahrungen oder aber Informationsdefizite — in ,,eingefahrenen Bahnen®. Bei der Suche nach alternativen Jobmog-
lichkeiten und Geschiftsideen kann es deshalb hilfreich sein, dazu Ideen mit anderen gemeinsam zu entwickeln.

Art der Ubung: Kreativititsiibung, Kleingruppenarbeit (6 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen jenseits ,,realer Mglichkeiten neue Jobmoglichkeiten und Geschiiftsideen ent-
wickeln, was dazu fiihren soll, auch ,,Unmogliches® wieder ins Auge fassen zu konnen.

Quelle: Kirsten/Miiller-Schwarz 2000, Seite 56.

Beschreibung der Methode: Zu Beginn teilt sich die Gruppe — je nach Gruppengrofe — in zwei bis drei kleinere Gruppen
(Idealfall: 6 TeilnehmerInnen je Gruppe). Danach erhalten alle TeilnehmerInnen ein Blatt Papier und einen Stift und be-
ginnen drei neue Jobs oder Geschiftsideen zu notieren. Diese Blitter werden dann nacheinander an die iibrigen fiinf/vier
TeilnehmerInnen weitergereicht, so dass am Ende des Rundlaufs jede/r die Vorschlédge aller anderen in die Hand bekom-
men hat. Den Vorschlidgen der anderen TeilnehmerInnen soll jede/r moglichst drei weitere Ideen hinzufiigen. Auf jedem
Bogen stehen am Ende 18 Ideen. Damit ist der Rundlauf beendet. In jeder Gruppe (die aus 6 Personen besteht) gibt es
jetzt 108 neue Jobs bzw. Geschiftsideen.

Am Ende liest jede Gruppe die erarbeiteten Ideen laut vor. Der/Die TrainerIn kopiert die Ideen fiir alle TeilnehmerInnen.
Dauer der Methode: 1 bis 1,5 Stunden.

Anmerkungen: Die Methode gibt die Moglichkeit ldnger nachzudenken und sich trotzdem von den Ideen der anderen Teil-
nehmerlnnen inspirieren zu lassen. Die Ubung soll die gedankliche Kreativitit der Gruppe fordern, wobei die schriftliche
Methode des Brainstorming den Vorteil hat, dass gehemmte TeilnehmerInnen sich eher trauen, auch ihre Ideen einzubrin-
gen. Wesentlich dabei ist, dass es dabei um eine Kreativititsiibung geht, die Berufe daher nicht realisierbar sein miissen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.3.10 Vertrag mit mir

Theoretischer Abriss: Berufsorientierungstrainings sollten einen breiten Spielraum fiir Selbstverantwortung und eigene
Entscheidungen der TeilnehmerInnen bieten. Die Teilnehmer bestimmen ihren Lernfortschritt entscheidend mit und sind
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fiir die Umsetzung selbst verantwortlich. Aus diesem Grund ist es wichtig, Verbindlichkeit hinsichtlich der Umsetzung
herzustellen und die Selbstverantwortung der TeilnehmerInnen zu stérken.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Herstellen von Verbindlichkeit und Forderung der Selbstverantwortung des einzelnen Teilnehmers/der ein-
zelnen Teilnehmerin. Die TeilnehmerInnen sollen serios iiberlegen welche Schritte sie in den nachsten Wochen umsetzen
konnen.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001d, 4.C 14.

Beschreibung der Methode: Jede/r TeilnehmerlIn erhilt ein Blatt aulergewohnlich schones Papier. Die TeilnehmerInnen
werden eingeladen, einen Vertrag mit sich selbst abzuschlieen. Gegenstand des Vertrages sind konkrete Konsequenzen
und Verhaltensweisen in den néchsten vierzehn Tagen. Die Vorhaben sind moglichst konkret und exakt zu beschreiben,
sodass sie auch ein/e AuBenstehende/r verstehe konnte. Bestandteil des Vertrages ist auch die Gegenleistung, der Nutzen,
den man sich davon erwartet, eventuell die Belohnung, die Geste der Zufriedenheit iiber geleistete Anstrengung und ein-
getretenen Erfolg.

Den fertigen Vertrag unterschreibt der/die TrainerIn und der/die TeilnehmerIn.

Variation: Der Vertrag wird von einem Gruppenmitglied mitunterschrieben, das anschlieBend auch eine Kopie erhilt.
Beide TeilnehmerInnen vereinbaren einen Zeitpunkt, an dem sie miteinander Kontakt aufnehmen, um iiber die Vertrags-
erfiillung zu plaudern.

Dauer der Methode: 0,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Schones Papier.

Anmerkungen: Da der/die TrainerIn im eigentlichen Sinne nicht VertragspartnerIn oder Vertragsgegenstand ist, bedeutet
die Unterschrift des Trainers/der Trainerin ein Beziehungsgefille. Es ist im Einzelfall abzuwigen ob sich die Teilnehme-
rInnen dadurch nicht kontrolliert und tiberwacht oder sogar entmiindigt fiihlen.

Zielgruppen: Jugendliche und Erwachsene.

2.3.11 Gescheiter scheitern

Theoretischer Abriss: Laut der Attributionstheorie nach Weiner konnen Misserfolg und Erfolg entweder externen Um-
gebungsfaktoren oder internen Personenfaktoren sowie stabilen oder labilen, das heifit prinzipiell variablen, Faktoren
zugeschrieben werden. Durch die Kombination dieser zwei Dimensionen entsteht ein Vier-Felder-Schema (siche Abbil-
dung unten).

Wihrend die Zuschreibung von Erfolg auf das eigene Konnen zu einer Erhohung des Selbstwerts fiihrt, fiihrt die Zu-
schreibung von Misserfolg auf die eigenen Fihigkeiten zur Reduktion des Selbstwertes. Macht man fiir einen Misserfolg
externe Ursachen verantwortlich, ist man dem Geschehen ausgeliefert. Findet man hingegen die Ursache in der eigenen
Anstrengung, kann man aktiv werden und dafiir sorgen, dass es beim nédchsten Mal besser klappt.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenumsarbeit.

Ubungsziel: Diese Ubung hat ein zweifaches Ziel: 1.) Negative Erfahrungen reflektieren und analysieren. 2.) Negative
Erfahrungen in positive Lernergebnisse verwandeln, um sich fiir die Zukunft zu wappnen.
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Quelle: Entwicklung durch Itinéraires Formation in Anlehnung an verbreitete Konzepte; Krelhaus 2004, Seite 204; Wei-
ner 1994.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn bittet jeden/jede Teilnehmerln, sich einen oder mehrere berufliche Misser-
folge in Erinnerung zu rufen und auf einem Blatt Papier zu notieren.

Zunichst sollen die TeilnehmerInnen eigenstidndig tiberlegen, welche Ursachen diese Misserfolge hatten. Dabei soll vor
allem zwischen Person und Situation differenziert werden. (Was hitte ich dndern konnen, was nicht? Fiir welchen Bereich
des Scheiterns bin ich verantwortlich, fiir welchen nicht?)

Danach stellt der/die TrainerIn das Modell von Weiner vor.

Nun sollen die TeilnehmerInnen anhand des Arbeitsblattes die Misserfolgserlebnisse schriftlich reflektieren und analysie-
ren, ihren urspriinglichen Erkldrungsansatz identifizieren und alternative Erkldrungs- und Verhaltensansitze erarbeiten.

Optional kénnen die Ergebnisse dann in der Gruppe diskutiert werden.
Vorbereitung /Material: Arbeitsblatt (vgl. Arbeitsmaterial), Stifte.

Anmerkungen: Die Methode soll dabei helfen, die Ursachen fiir Misserfolge zu erkennen und Konsequenzen fiir das
ndchste Mal zu ziehen. Dabei sollen die TeilnehmerInnen erkennen, dass es Faktoren gibt, die sie verdndern konnen, und
Faktoren, die sie nicht dndern konnen. Misserfolg soll nicht verleugnet werden, sondern ganz im Gegenteil, denn in ihm
schlummert das Potential fiir eine positive Entwicklung.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Dauer: 2 Stunden.

Arbeitsmaterial: Gescheiter scheitern
Theoretischer Hintergrund ,,Gescheiter Scheitern*
Modell der Kausalattribution nach Weiner (1971):

Nach Weiner erklédren sich Menschen Erfolge oder Misserfolge mittels vier moglicher Ursachen, die sich anhand der Di-
mensionen Lokation (internal oder external) und Stabilitét (stabil oder variabel) beschreiben lassen:

Lokation (Ort)

internal (Person) external (Situation)
Stabil (immer) Fé&higkeit Schwierigkeit
Stabilitat
(Zeit)
Variabel (diesmal) Anstrengung Zufall

Das Modell zeigt, dass allein die Ursachenzuschreibungen sowohl die Erfolgserwartungen in zukiinftigen Situationen als
auch die Selbstbewertung positiv oder negativ beeinflussen konnen. Dariiber hinaus wurden zwei Typen identifiziert, die
gewohnheitsmifig, verschiedene Erkldarungsmuster benutzen:

Misserfolgsmotivierte Personen ...
... erkldren eigene Erfolge mit gliicklichen Umstinden oder Aufgabenleichtigkeit (external).
... erkldren Misserfolg jedoch mit mangelnder Féhigkeit (stabil, internal).
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Aus Erfolgssituationen kann wenig Selbstwert geschopft werden, zudem besteht bei Misserfolg wenig Hoffnung auf zu-
kiinftige Erfolge.

Erfolgsmotivierte Personen ...
... erkldren Erfolge durch die eigene Fihigkeit (stabil, internal).
... schreiben Misserfolge hingegen variablen, externalen Faktoren zu (z.B. mangelnde Anstrengung, Pech).

Dadurch kann aus Erfolgserlebnissen positiver Selbstwert geschopft werden, bei Misserfolgen besteht immer noch die
Hoffnung auf zukiinftige Erfolge.

Beispiel: Herr R. hilt einen Vortrag, bei dem er ein neues Marketingkonzept présentiert, welches in Zukunft in seiner Fir-
ma umgesetzt werden soll. Doch der Vortrag verlduft anderes als erwartet. Es kommen keine Fragen aus dem Publikum, es
entsteht keine Diskussion, und der Chef verldsst den Vortrag friihzeitig. Das war fiir Herrn R. ein Misserfolg. Doch worauf
lasst sich dieser Misserfolg zuriickfiihren, und welche Konsequenzen kann Herr R. daraus ziehen?

Ursachenforschung:
Beispiel: Vortrag Es liegt an mir Ich kann nichts dafiir
Heute Der Vortrag wurde nicht bis ins letzte Detail durchge- | Vor dem Vortrag nahmen die Zuhérerlnnen an einer
plant. (=Wollen, Anstrengung) Gehalts-verhandlung teil. Die finanziell schlechte La-
ge bedrickt die Zuhdrerinnen. (=Glick/Pech, Zufall)
Immer Herr R. schatzt sich redesicher ein. Doch plant er Der Vortragsraum verfligt nur Uber schlechte Luf-
keine Diskussionsfragen an das Publikum, weil er tungsmaglichkeiten, daher ist es sehr stickig und die
die Konfrontation scheut. (=Kénnen, Begabung) Aufmerksamkeit der Zuhorerlnnen sinkt dadurch.
(=Schwierigkeit einer Aufgabe, eines Problems)
Konsequenzen:

Beispiel: Vortrag

Es liegt an mir

Ich kann nichts dafiir

sprochen, Herr R. fragt sie nicht nach ihrer Meinung.
Der Vortrag endet nach der Prasentation.

Heute Herr R. war nicht so strukturiert wie Ublich. Er war Die Zuhérerlnnen sind in ihren Gedanken nicht bei
nervéser und unsicherer. dem Vortrag, sondern bei der persénlichen Betrof-
fenheit infolge der Gehaltsverhandlung.
Immer Die Zuhérerlnnen fihlen sich nie personlich ange- Die Zuhérerlnnen werden in diesem Raum auf

Grund der schlechten Liiftungsmaglichkeit immer
unaufmerksam sein.

Was werde ich dndern? Herr R. wird vom Chef im Nachhinein seine Meinung einholen und um einen zweiten Vortragster-
min bitten, der sich vorrangig mit der Diskussion beschiftigt. Dabei sollen die ZuhorerInnen davor keinen anderen Vortrag
besuchen, der Raum gewechselt oder so gut wie moglich beliiftet werden (vielleicht iiber Nacht das Fenster 6ffnen).

Was werde ich anders machen, wenn ich mich das ndchste Mal in einer vergleichbaren Situation befinde? Herr R. wird
sich bestmoglich auf den Vortrag vorbereiten, das heifit, frith genug den Vortrag planen und wenn verlangt einen Diskus-
sionsteil vorbereiten. Fragen an die ZuhorerInnen, die er dazwischen stellt, wird er ab jetzt immer planen. Die Raummog-
lichkeiten werden optimal gestaltet.

Aufgabe: Stellen Sie sich nun ein Ereignis aus der Vergangenheit vor, bei dem Sie Misserfolg erlebt haben. Tragen Sie Fak-
toren ein, die gerade an diesem Tag zugetroffen haben und an Thnen oder eher an der Umgebung gelegen haben, und Fak-
toren, die immer schon in mehreren Situationen zugetroffen haben und an Thnen oder an der Umgebung gelegen haben.
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Ursachenforschung:

Methoden

Beispiel: Vortrag

Es liegt an mir

Ich kann nichts dafiir

Heute

Immer

Konsequenzen:

Beispiel: Vortrag

Es liegt an mir

Ich kann nichts dafiir

Heute

Immer

Was werde ich dndern?

Was werde ich anders machen, wenn ich mich das nachste Mal in einer vergleichbaren Situation befinde?

Quelle: Krelhaus 2004, Seite 204.

2.3.12 Reise in die Zukunft

Theoretischer Abriss: Die Bestimmung beruflicher Ziele zihlt zu einem der zentralen Aspekte der Berufsorientierung.

Um sich einer neuen Arbeit zu widmen, bedarf es einer gewissen Reflexion und Entscheidungsfindung. Die Erhaltung

des Ist-Zustandes (Arbeitslosigkeit, aktueller Beruf etc.) hat gewisse Attraktivitit, aber auch Nachteile. Gleiches gilt fiir

einen angestrebten Wunschzustand. Aus der Abwigung der positiven bzw. negativen Konsequenzen des Beibehaltens des

Ist-Zustandes und der positiven bzw. negativen Konsequenzen des Wunschzustandes kann die Entscheidung fiir die Bei-

behaltung oder die Verdnderung in Richtung Wunschzustand unterstiitzt werden.
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Art der Ubung: Einzelarbeit
Ubungsziel: Die Entscheidung fiir eine berufliche Verinderung unterstiitzen
Quelle: Fasch/Kail 2007.

Jede/r TeilnehmerIn bekommt das Arbeitsblatt ,,Reise in die Zukunft* und der/die TrainerIn leitet die Ubung folgender-
malen an:

Stellen Sie sich vor, Sie entschlieBen sich beruflich alles so zu belassen, wie es ist bzw. ihre weitere berufliche Entwicklung
dem zu iiberlassen, was ohne Eigeninitiative auf Sie (in einem Jahr, in 5 Jahren, in 10 Jahren) zukommt. Machen Sie No-
tizen dazu, wie sich dies auf Ihr spéteres Leben auswirken konnte. Beziehen Sie dabei Ihre Aktivitdten, Ihr menschliches
Umfeld, Ihre Befindlichkeit, Orte usw. mit ein. Und tragen Sie das in das entsprechende Késtchen ein.

Stellen Sie nun dieselben Uberlegungen wie vorher an, nur dass Sie sich entscheiden, Ihren Wunschberuf umzusetzen.
Was hat das in einem Jahr, in 5 Jahren und in 10 Jahren fiir Konsequenzen? Und tragen Sie das in das entsprechende Kést-
chen ein.

Gehen Sie nun die Auswirkungen beider Entscheidungsvarianten noch einmal durch:

e Welche Konsequenzen hat die jeweilige Entscheidung?

¢ Wo erkennen Sie Vorteile oder Nachteile?

*  Wo gibt es Verbesserungen oder Verschlechterungen?

e Welche Entscheidung fiihrt Sie in die fiir Sie bessere Situation?

Dauer: 30 Minuten.

Vorbereitung/Material: Arbeitsblatt ,,Reise in die Zukunft™ (vgl. Arbeitsmaterial).
Zielgruppen: Erwachsene, Jugendliche, Bildungsferne, Altere.

Arbeitsmaterial: Reise in die Zukunft

Stellen Sie sich vor, Sie entschlieen sich beruflich alles so zu belassen, wie es ist bzw. ihre weitere berufliche Entwicklung
dem zu iiberlassen, was ohne Eigeninitiative auf Sie (in einem Jahr, in 5 Jahren, in 10 Jahren) zukommt. Machen Sie No-
tizen dazu, wie sich dies auf Ihr spateres Leben auswirken konnte. Beziehen Sie dabei Ihre Aktivitéiten, Ihr menschliches
Umfeld, Ihre Befindlichkeit, Orte usw. mit ein.

Situation in 1 Jahr Situation in 5 Jahren Situation in 10 Jahren

Stellen Sie nun dieselben Uberlegungen wie vorher an, nur dass Sie sich entscheiden, Ihren Wunschberuf umzusetzen.
Was hat das in einem Jahr, in 5 Jahren und in 10 Jahren fiir Konsequenzen?
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Methoden

Situation in 1 Jahr

Situation in 5 Jahren

Situation in 10 Jahren

Welche Konsequenzen hat die jeweilige Entscheidung?

Wo erkennen Sie Vorteile oder Nachteile?

Wo gibt es Verbesserungen oder Verschlechterungen?

Welche Entscheidung fiihrt Sie in die fiir Sie bessere Situation?
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2.4 Berufsinformation, Informationsmanagement,
Arbeitsmarktorientierung

241 Internet und Wissensgesellschaft — die Beschaftigung mit ,,meinem* Markt

2411 Am Arbeitsmarkt gefragte Qualifikationen

Theoretischer Abriss: Das Zusammenfiihren von personlichen Fihigkeiten und Interessen mit Realisierungsmoglichkeiten
am Arbeitsmarkt und damit dem Ubereinstimmen eigener Qualifikationen mit bildungs- und berufsméRig gefragten Anfor-
derungsprofilen, ist sowohl in beruflicher als auch in auBerberuflicher Hinsicht von zentraler Bedeutung. Die Zufriedenheit
mit der Berufstitigkeit hat nicht nur Auswirkungen auf die Arbeitsleistung im Beruf selbst (hervorgerufen durch eine hohere
Motivation und Leistungsbereitschaft), sondern auch auf das eigene Wohlbefinden sowie auf das Familien-, Freizeit- und
Gesellschaftsleben. Geht ein Individuum einer von ihm als sinnstiftend empfundenen Titigkeit nach, ist dariiber hinaus
seltener mit gesundheitlichen Problemen?! zu rechnen. Berufszufriedenheit ist demnach nicht nur aus individueller Sicht
von einem grofen Wert, sondern auch aus gesundheitsokonomischer und volkswirtschaftlicher Sicht.

Ein ,,Qualifikationsmatching* dient dazu, die eigenen Fahigkeiten vor dem Hintergrund nachgefragter Qualifikationen zu
reflektieren.

Art der Ubung: Feedbackiibung in der Kleingruppe (TeilnehmerInnenzahl variabel).

Ubungsziel: Zur Beschiftigung mit ,,meinem* Markt, zur Reflexion bestehender Anforderungsprofile am Arbeitsmarkt, fiir
ein personliches ,,Qualifikationsmatching® (Inwiefern korrespondieren die eigenen Fihigkeiten mit den am Arbeitsmarkt
nachgefragten Qualifikationen?), zum Bewusstwerden individueller Soft Skills, zur Vermeidung von Uberforderung.

Quelle: Entwickelt von Martina Schubert und Karin Steiner fiir die AMS-MaBnahme ,,Jobcoaching fiir AkademikerInnen*
(Venetia) 2000, in Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 53.

Beschreibung der Methode: Die Gruppe soll sich in drei Kleingruppen aufteilen. Im Rahmen eines Brainstormings sol-
len von jeder Gruppe eine der drei Skills-Arten erarbeitet werden:

a) Fachliche Qualifikationen
b) Zusatzqualifikationen
¢) Soft Skills (soziale und personliche Kompetenzen)

Die Skills werden auf Moderationskarten gesammelt. Zur Unterstiitzung konnen den TeilnehmerInnen Tageszeitungen
mit Jobannoncen zur Verfiigung gestellt werden. AnschlieBend werden die Karten von den Gruppenmitgliedern auf den
Pinwinden oder Magnettafeln aufgehédngt, prasentiert und diskutiert.

Dauer: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Moderationskarten, Pinwénde, Magnettafeln, Tageszeitungen mit Jobannoncen.

Anmerkungen: Die Ubung dient dazu, sich dariiber Gedanken zu machen, welche Qualifikationen am Arbeitsmarkt gefragt
sind. Sie soll die TeilnehmerInnen zur Reflexion anhalten, inwiefern ihre eigenen Féahigkeiten mit den am Arbeitsmarkt ge-
fragten korrespondieren. Es kommt zu einem Qualifikationsmatching auf individueller Ebene, indem die TeilnehmerInnen
sich dartiber bewusst werden, inwiefern sie den nachgefragten Qualifikationen entsprechen konnen. Durch ein gegliicktes
Matching kann bei den TeilnehmerInnen Frustration und Uberforderung verhindert werden. Uberforderung ist dann ein
Thema, wenn aus Prestige- oder Einkommensgriinden ein bestimmtes Berufsziel anvisiert wird, dies jedoch mangels Fa-
higkeiten und Eignungen nicht erreicht werden kann (Folgen: fehlende Erfolgserlebnisse, Frustration).

Zielgruppen: AkademikerInnen und arbeitslose Erwachsene.
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2.41.2 Das Faktenquiz zum Arbeitsmarkt

Theoretischer Abriss: Die Berufswahl ist eine wichtige Entscheidung. Sie legt die Moglichkeiten und Grenzen der Zukunft
fest. Sie ist ein wesentlicher Faktor fiir die spéateren Chancen am Arbeitsmarkt und damit der zukiinftigen Lebensgestal-
tung. In der Berufswahl bestehen Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern. Geschlechtssensible Berufsorientierung
ist eine Strategie, um das Ziel Chancengleichheit von Frauen und Ménnern zu erreichen. Das Geschlechterverhiltnis soll
ein Thema entlang aller Aktivititen und Manahmen werden.

Vorliegendes Faktenquiz behandelt die Themen ,,Einkommen in verschiedenen Berufsgruppen®, ,,Anteile von Ménnern
und Frauen in Berufen®, ,,Arbeitslosigkeit in verschiedenen Berufsgruppen®, ,,Lehrlingsentschadigung in verschiedenen
Berufsgruppen®, ,.Belastungen durch Beruf und Familie®.

Art der Ubung: Quiz in der GroBgruppe.
ﬁbungsziel: Zum Einstieg in das Thema ,,Frauen und Minner am Arbeitsmarkt*.
Quelle: www.gendernow.at

Beschreibung der Methode: Die Powerpoint-Prisentation (vgl. Vorbereitung/Material) und der Beamer (Sound auf-
drehen, wenn moglich) werden gestartet. In die Ecken des Raumes werden farbige Din-A4-Blitter gehiingt (Anm.: Jedes
Eck stellt eine Antwortmdéglichkeit dar). Der/Die TrainerIn beginnt mit der Testfrage, anhand der der Ablauf der Ubung
erkldrt werden kann. Jede Antwortmdoglichkeit der Frage hat eine Farbe. Die TeilnehmerInnen sollen sich in die Ecke des
Raumes stellen, die die Farbe der ihrer Meinung nach richtigen Antwort hat.

Der Entscheidungsprozess der TeilnehmerInnen wird vorangetrieben durch das Driicken der ENTER-Taste. Ein Frage-
zeichen beginnt sich zu drehen (dazu Trommelwirbel). Wenn das Fragezeichen wieder still steht, darf sich niemand mehr
von seiner gewihlten Ecke wegbewegen.

Ein erneutes Driicken auf ENTER hinterlegt die richtige Antwort mit einem gelben Feld. Diejenigen TeilnehmerInnen, die
sich im richtigen Eck befinden bekommen einen Papierschnipsel fiir ihre richtige Antwort tiberreicht.

Zwischen den Quizfragen befinden sich Grafiken, die die richtigen Antworten auf die Fragen erklidren. Diese Grafiken
werden von dem Trainer/der Trainerin erklért, um sie fiir die TeilnehmerInnen verstandlich zu machen.

Wer zum Schluss die meisten Papierschnipsel gesammelt hat, hat gewonnen. Da es erfahrungsgemif} mehrere SiegerInnen
geben wird, sollte sich der/die TrainerIn entweder einen teilbaren Preis oder kleine Preise liberlegen.

Dauer: 0,5 bis 1 Stunden.

Vorbereitung/Material: Das Faktenquiz als Powerpoint-File (www.gendernow.at/downloads/Faktenquiz2.ppt), einen
PC mit Beamer, Papierschnipseln, gute Preise, vier Din-A4-Blitter (gelb, rot, blau, griin), nach Moglichkeit einen Raum
ohne Tische (falls nicht: rote, blaue, griine, gelbe Kértchen fiir alle — siehe ,,Anmerkungen®).

Anmerkungen: Das Faktenquiz ist eine sehr gute Methode, um in ein Thema einzusteigen. Den TeilnehmerInnen macht
das Raten erfahrungsgemil3 Spall. Wenn es nicht moglich ist, dass sich die TeilnehmerInnen frei bewegen konnen (wenn
kein leerer Raum zur Verfiigung steht), kann das Faktenquiz trotzdem durchgefiihrt werden. Dann werden keine farbigen
DIN-A4-Blitter verwendet, sondern viele bunte Kértchen. Jeder/Jede Teilnehmerln erhilt ein gelbes, ein rotes, ein blaues,
ein griines Kiértchen und hilt jeweils das Kértchen mit der Farbe der richtigen Antwort in die Hohe.

Tipp: Der Schwierigkeitsgrad der Fragen ist der Zielgruppe ,,Jugendliche” angemessen. Sind die TeilnehmerInnen er-
wachsen, ist empfehlenswert, die Fragen umzuformulieren bzw. andere Fragen zu stellen.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche vor der Berufs- und Ausbildungswahl.
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242 Berufsprofile, Job- bzw. Tatigkeitsprofile selbst erarbeiten

2421 Reportagen zu neuen und alten Berufen mit Prasentationen

Theoretischer Abriss: ,,Ins Feld gehen* und mit offenen Augen Lebensumstinde wahrzunehmen sind wesentliche Vo-
raussetzungen, um sich selbst als Individuum begreifen zu konnen. Erst durch das Beobachten seiner Umwelt und damit
der Abgrenzung seiner selbst zu dieser ist es moglich, sich innerhalb der Gesellschaft zu positionieren und verorten zu
konnen. Erst durch die Unterscheidung ,,Ich — Umwelt* ist das Individuum in der Lage, zu wissen, wo es steht. Die Beo-
bachtung dient aber auch dazu, Zusammenhinge zu erkennen und Handlungsstrategien zu identifizieren. Durch Beobach-
tung ist das Individuum imstande, sich ein Bild von der Gesellschaft zu machen und sein Verhalten daran zu orientieren
(Weiterentwicklung unseres Selbst).

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen), Feldphase, GroBgruppenarbeit.

Ubungsziel: Zur Arbeitsmarktorientierung, zur Einschitzung der Berufswahlsituation, zum Erkennen von Zusammenhiin-
gen, zum Entdecken von Eigeninitiativchancen.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001b, 2.A 50.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn fordert die TeilnehmerInnen dazu auf, Paare oder Kleingruppen zu 3 bis
4 Personen zu bilden. Es sollen — in Form eines Brainstormings — Fragen, die zum Thema ,,Neue/alte Berufe und Tétig-
keitsprofile am gegenwirtigen Arbeitsmarkt interessant erscheinen, in diesen Gruppen erarbeitet werden.?? Nach etwa
20 Minuten geht der/die TrainerIn von Gruppe zu Gruppe und bespricht die dort entworfenen Fragen. Dariiber hinaus
gibt er/sie Anregungen, wie die Fragen anders formuliert werden konnten, schlédgt gegebenenfalls zusitzliche Fragen vor,
macht auf Schwierigkeiten aufmerksam usw.

Danach werden die Kleingruppen dazu aufgefordert, liber einen ldngeren Zeitraum unter der Anleitung der vorbereiteten
Fragen Informationen und Materialien zum Thema ,.Berufe und Téatigkeitsprofile am gegenwértigen Arbeitsmarkt™ zu
sammeln, zu erfahren, zu erfragen und zu erforschen. Zu diesem Zweck werden sie ,,ins Feld geschickt. Sie sollen Inter-
views mit berufstitigen Menschen (nach Wahl) fithren, Informationsmaterial sichten, in Medien (Zeitungen, TV, Radio,
Internet) recherchieren etc.

Ziel ist es, moglichst viel Material zusammenzutragen, das in der Folge selektiert und auf das Wesentliche reduziert wird.
Auf der Basis diese Materials sollen von den Kleingruppen letztlich ,,Reportagen” iiber neue/alte Téatigkeitsprofile er-
stellt werden (ca. pro Person ein Profil), die fiir eine anschlieBende Darstellung aufbereitet werden. Die Ergebnisse konnen
beliebig mit verschiedenen Mitteln prisentiert werden (z.B. Fotoausstellung, Flipchart-Prisentation, Tonbandaufnahme,
Video, gemalte Stimmungsbilder etc.).

In der GroBgruppe werden die Darstellungen prisentiert und diskutiert. Danach wird in einer kurzen Abschlussrunde re-
flektiert, wie es den TeilnehmerInnen bei der Ubung ergangen ist (Reflexionsphase).

Dauer: Sehr variabel (bis zu 3 Tage).

Vorbereitung/Material: Raster fiir die Profilsbeschreibung (siehe Berufsfindungstrichter — Voriibung II), eventuell Re-
chercheadressen vorgeben

Anmerkungen: Die Methode dient dazu, die TeilnehmerInnen zur Eigeninitiative in ihrer Berufsorientierung anzuregen.
Das Recherchieren im Internet, das Scannen von Broschiiren, das Interviewfiihren mit berufstitigen Menschen trigt da-
zu bei, mit der Berufswelt in Kontakt zu treten. Auf diese Weise konnen nicht nur individuell mogliche Berufsoptionen
eruiert und gefragte Jobprofile erarbeitet werden, sondern dariiber hinaus die eigene Eignung fiir neue und alte Berufe
reflektiert werden.
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Tipp: Es ist ratsam, dass sich die Kleingruppen auf eine spezielle Zielgruppe einigen (z. B. Jugendliche, leitende Positionen,
PolitikerInnen etc.). Wichtig ist, dass den TeilnehmerInnen gentigend Zeit zur Verfiigung steht, das Dokumentationsmate-
rial umfassend und griindlich zu sichten, zu selektieren und informativ aufzubereiten. Erfahrungsgemal ist es besonders
reizvoll, wenn die Vermutungen iiber den Ausgang der Reportage zum nachherigen Vergleich festgehalten werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.4.2.2 Berufs-Collage (2 Varianten)

Theoretischer Abriss:

Variante 1: Bilder verkorpern eine Ausdrucksweise, die sich als ein offenes Feld von Beziehungen zwischen Grenzen
konstituiert. Bilder haben Sprachlichkeit. Mit Bildern konnen Stimmungen, Einstellungen stidrker zum Ausdruck gebracht
werden als mit Worten. Anders als ein Text ist ein Bild in seiner Ganzheit gegeben. Durch seinen Blick auf das Wesent-
liche wird die in der Gesellschaft vorhandene, gdngige Bedeutungsstruktur kommuniziert.

Variante 2: Projektive Methoden machen sich den tiefenpsychologischen Mechanismus der Projektion (Ubertragung)
zunutze, indem sie ,,Projektionshilfen* (z.B. Bildmaterial) zur Verfiigung stellen. Dadurch sollen auch unbewusste oder
abgewehrte (z.B. unangenehme) Inhalte bzw. schwer verbalisierbare Sachverhalte zugénglich werden.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit, Einzelarbeit, Plenumsarbeit.

Ubungsziel: Bewusstmachen von Erwartungen an einen Beruf; Reflexion des Wunschberufes; Auseinandersetzung mit
Arbeitsbedingungen; Uberpriifung der Wunschvorstellungen auf die Berufsrealitiit hin.

Quelle: Rabenstein/Reichel/Thanhoffer 2001b, 2.A 58; Chabert/Anzieu 2004.
Beschreibung der Methode:

Variante 1 (Kleingruppen, Plenum): Die Kleingruppen (2 bis 3 TeilnehmerInnen) sollen verschiedenste Illustrierte zum
Thema ,,Wunschberuf/Arbeitsplatz der Zukunft* sichten und all jene Bilder und Aussagen herausschneiden und inhaltlich
biindeln, die ihnen fiir das Thema relevant erscheinen. Aus den Bildbiindeln werden dann wichtige, evident gewordene
Themen zur Weiterarbeit herausgearbeitet und Collagen (auf groflen Flipchartbogen) angefertigt. AnschlieBend werden
die TeilnehmerInnen dazu eingeladen, die Inhalte nach Kriterien wie ,,wiinschenswert — abgelehnt oder ,,Idealbilder —
Zerrbilder — Realitidt* zu bewerten.

Im Plenum werden die Collagen aufgehiingt und den anderen TeilnehmerInnen vorgestellt sowie Ubereinstimmungen und
Unterschiede herausgearbeitet. Dariiber hinaus sollen die Collagen auf die Berufsrealitit hin {iberpriift werden (Reflexi-
onsphase).

Variante 2 (Einzelarbeit, Plenum): Die TeilnehmerInnen sollen verschiedene Illustrierte durchbléttern und dabei Bilder
und Aussagen zum Thema ,,Mein ideales Arbeitsumfeld* auswihlen. All jene Bilder, Worter und Statements, die den Teil-
nehmerlnnen als relevant erscheinen, um das innere Bild des idealen Arbeitsumfeldes darzustellen, werden anschlieBend
in individuellen Collagen verarbeitet.

Nach einer Pause werden die (anonymen) Collagen aufgehédngt (Pinnwand, Wand etc.) und der/die TrainerIn bittet die
TeilnehmerInnen, vor einer (fremden) Collage Platz zu nehmen und diese eingehend zu betrachten. Nach einer bestimmten
Zeit (abhéngig von der Anzahl der Collagen) sollen die TeilnehmerInnen Kommentare und Assoziationen zu den einzelnen
betrachteten Collagen abgeben. Bei Bedarf kann der/die TrainerIn in dieser Phase durch Fragen Hilfestellungen geben,
wie zum Beispiel ,,Was, glauben Sie, ist fiir diese Person wichtig?, ,,Welchen Beruf konnten Sie sich fiir diese Person
vorstellen?*, ,,Wofiir, glauben Sie, interessiert sich diese Person?* etc.
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Der/Die TrainerIn notiert sich die Statements der TeilnehmerInnen zu den einzelnen Collagen, iibergibt die Notizen dem/
der UrheberlIn der Collage und bittet ihn/sie zugleich, einen Text zu verfassen, in dem die Collage und die entsprechenden
Kommentare reflektiert werden sollen. Auch hier kann der/die TrainerIn mit Fragen behilflich sein: ,,Was mochten Sie ger-
ne in Bezug auf Thre Collage festhalten?*, ,,Was sagt die Collage iiber Sie und Thre Neigungen aus?, ,,Was hat der Blick
der Anderen zur Wahrnehmung Ihrer eigenen Person beigetragen?*.

Je nach Zeitfortschritt kann dann noch eine Diskussion erfolgen, in der Ubereinstimmungen und Unterschiede herausge-
arbeitet und die Collagen auf die Berufsrealitit hin tiberpriift werden.

Vorbereitung/Material: Flipchartbogen oder Packpapier, verschiedene Zeitschriften und Illustrierte, Scheren, (Pinnwén-
de); Optional: Einladung eines Arbeitsmarktexperten/einer Arbeitsmarktexpertin.

Anmerkungen: Da das Bildmaterial in Boulevardillustrierten in erster Linie auf Sensationsjournalismus und Werbung
beschriinkt ist, sollten vor allem Qualitiitszeitschriften fiir die Ubung zur Verfiigung gestellt werden.

Variante 1: Die Ubung fiihrt zu einem engagierten, kreativen und lebendigen Klima innerhalb der Gruppe. Sie ist beson-
ders dazu geeignet, sich emotional auf das Thema ,,Berufsorientierung® einzulassen. Bilder geben den TeilnehmerInnen
die Moglichkeit, ihre Stimmungen, Einstellungen und Gefiihle darzustellen. Sie konnen mit Hilfe der Bilder ausdriicken,
was sie fithlen bzw. wie sie ihren Wunschberuf sehen. In der Reflexions-/Plenumsphase konnte auch ein/e Expertln (Ar-
beitsmarktexpertln) eingeladen werden, der/die ,,die Sicht aus der Praxis* vertritt.

Variante 2: Die projektive Collage ist eine Spieltechnik, die es erlaubt, der Phantasie freien Lauf zu lassen. Durch den spie-
lerischen Charakter konnen Widerstinde abgebaut und die Motivation erhoht werden. Auch verdeckte oder schwer verba-
lisierbare Wiinsche, Angste, Erfahrungen etc. konnen sichtbar werden. Gleichzeitig wird aber auch die Entwicklung neuer
Gedanken und Ideen gefordert. Diese Ubung kann auch im Rahmen eines personlichen Gespriichs mit dem/der TrainerIn
durchgefiihrt werden, wobei die Person gebeten wird, ihre Collage miindlich und/oder schriftlich zu kommentieren.

Zielgruppen: Jugendliche und junge Erwachsene vor einer Berufs- oder Ausbildungswahl, Erwachsene.

Dauer: 3 Stunden.

2.4.2.3 Textarbeit

Theoretischer Abriss: Menschen im Berufsfindungsprozess sind bestrebt, individuelle Informations- und Orientierungs-
defizite auszugleichen. Die Erweiterung des Informationsstandes hinsichtlich moglicher Ausbildungs- und Berufswege,
hinsichtlich Arbeitsbedingungen und Téatigkeitsprofilen etc. stellt mithin fiir viele Menschen das Fundament dar, um eine
fundierte Berufsentscheidung treffen zu konnen.

In der gegenwirtigen Gesellschaft sind die Menschen einer Fiille an Informationen ausgesetzt. Um einer Reiziiberflutung
entgegenzuwirken, nehmen sie nur selektiv Reize auf. Vorliegende Ubung dient dazu, jene Merkmale und Knotenpunkte
aus einem Text herauslesen zu lernen, die fiir die Beschreibung des Ganzen wesentlich sind. Die Methode hilft, den Blick
auf das Wesentliche zu richten.

Art der Ubung: Einzelarbeit (Textarbeit), Brainstorming in der Grogruppe.

Ubungsziel: Um mit Informationsmaterial effizient umgehen zu lernen, um sich im Informations-Dschungel zurechtzu-
finden.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001b, 2.B 13.

23 Vor dem Spiel miissen sich die Kleingruppen darauf einigen, welche Rollen von den TeilnehmerInnen explizit (Bsp.: Welche Art von Familienmitglied?: Vater,
Mutter, Bruder, PartnerIn etc.) eingenommen werden sollen.
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Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen erhalten einen Text, in dem ein interessanter Beruf beschrieben wird.
Die Teilnehmerlnnen lesen den Text in Einzelarbeit durch und machen sich zu Textstellen Notizen und Zeichen:

e ? Unklarheit (Was ist mir hier unklar? Frage notieren.)

¢ ! Wichtig (AHA-Erlebnis)

e — Zusatzbemerkung (Hier wiinsche ich mir weiterfithrenden Informationen und warum? Hier wiinsche ich mir ein
weiteres Gesprich.)

Anschliefend findet im Plenum ein Brainstorming mit den Informationen statt, die ,,hdngen geblieben* sind. Es wird re-
flektiert, warum die genannten Informationen in Erinnerung geblieben sind und andere nicht. Des Weiteren werden die
TeilnehmerInnen dazu eingeladen, sich entsprechend ihren Zeichen zu Wort zu melden, um Unklarheiten auszurdumen.

Dauer: 0,5 bis 1 Stunden.
Vorbereitung/Material: Vorbereiteter Text (mit breitem Rand fiir Anmerkungen), Schreibmaterial.

Anmerkungen: Die Methode dient dazu, den TeilnehmerInnen die Arbeit mit Texten beizubringen. Das Zusammenfassen,
Strukturieren, Verdichten und Verstehen von Informationen in schriftlicher Form ist notwendig, um der Fiille an Informa-
tionsmaterial zum Thema ,,Berufsorientierung* Herr zu werden. Erst durch effiziente Textarbeit sind die TeilnehmerInnen
in der Lage, die Quintessenz eines Textes herauszulesen und die relevanten Informationen in Beziehung zu ihrer eigenen
Person zu setzen.

Tipp: Der Text soll den Beruf, die anfallenden Tétigkeiten, die korperlichen, sozialen und psychischen Anforderungen,
die Arbeitsbedingungen, die Verdienstmoglichkeiten, die Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten, die Arbeitszeiten
u.a. prosaisch schildern.

Der Text sollte nicht zu lang sein, da sonst mit einem Aufmerksamkeitsverlust seitens der TeilnehmerInnen zu rechnen ist
(Lesezeit: max. 15 Minuten).

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.4.2.4 Info-Stand-Arbeit

Theoretischer Abriss: Informationen konnen — je nach Wahrnehmungs- und Verarbeitungsmodus — beim Individuum
unterschiedliche Wirkungen erzielen. Informationen, die von den Menschen durch eigene Aktivititen umgestaltet, bear-
beitet, diskutiert und modifiziert werden, haben — anders als Informationen, die rein wahrgenommen werden — Einfluss
auf individuelle Einstellungen und Verhaltensweisen. Es ist daher erforderlich, Informationen nicht nur rein aufzunehmen,
sondern mit ihnen zu arbeiten, um eine Einstellungs- und Verhaltensénderung zu erzielen.

Im Berufsorientierungsprozess kommt es darauf an, moglichst flexibel Neu- und Umorientierungen gegeniiberzutreten, um sich
erfolgreich in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Einstellungsinderungen und Kursabweichungen sind nicht selten Vorausset-
zung, um eine vielversprechende Karriere anvisieren zu konnen. Vorliegende Ubung dient dazu, die Flexibilitit anzuregen.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen), Infostand im Plenum.

Ubungsziel: Zum Kennenlernen und Vertrautwerden mit neuen Berufen, zur aktiven Auseinandersetzung mit moglichen
Berufsbranchen, zur Forderung der Flexibilitét.

Quelle: Rabenstein/Reichel / Thanhoffer 2001b, 2.B 23.

Beschreibung der Methode: Zu Beginn erklirt der/die TrainerIn den TeilnehmerInnen die Arbeitsmethode. Er/sie be-
schreibt, was ein Info-Stand ist, erldutert den Ablauf der Ubung, das Ziel des Info-Standes und gibt einen kurzen Uber-
blick iiber den thematischen Aufbau.
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Dann geht der/die TrainerIn mit den TeilnehmerInnen (die TeilnehmerInnen bewegen sich stehend mit dem/der TrainerIn
mit) zu einzelnen Stationen im Raum. In jeder ,,Station® befindet sich eine von dem/der TrainerIn vorbereitete Flipchart-
bzw. Plakatwand, die Informationen zu einem interessanten, neuen Beruf in visuell aufbereiteter Form zur Verfiigung
stellt und die von dem Trainer/der Trainerin priasentiert werden. Bei der Standdramaturgie wird darauf geachtet, dass die
TeilnehmerInnen in eine aktive Auseinandersetzung mit den Informationen hineingefiihrt werden.

Die Stellwénde sollten wie folgt aufbereitet sein:

 Die Informationen diirfen nicht nur reine Fakten beinhalten. Uber reine Fakten entstehen keine Diskussionen. Aus der
Information muss eine Fragestellung erwachsen.

¢ Die Prisentationen sollten mit konkreten Aussagen, provokanten Thesen und Fragen enden.

e Die Prisentationen sollten so aufbereitet werden, dass sich die TeilnehmerInnen zur aktiven Mitarbeit aufgefordert
fiihlen (freie Fliache am Plakat fiir Ergéinzungen).

In Kleingruppen (3 bis 4 TeilnehmerIlnnen) werden die Informationen dann diskutiert und bewertet.

Im Plenum werden dann die einzelnen Ergebnisse vorgestellt und gemeinsam diskutiert. AbschlieBend ergédnzt der/die
TrainerIn damit die vorbereiteten Prasentationen.

Dauer: 1 bis 3 Stunden.

Vorbereitung/Material: Visuell aufbereitetes Informationsmaterial (Flipcharts oder farbiges Plakatpapier), bunte Filz-
schreiber.

Anmerkungen: Erst wenn Informationen zerpfliickt, ausgetauscht, individuell verarbeitet und verdaut werden, werden sie
auch infiltriert. Die visuellen Eindriicke bei den Info-Standen machen mit neuen, bislang unbekannten Berufen vertraut
und wecken die Neugier auf diese.

Tipp: Fiir diese Ubung sollten die TrainerInnen besonders gut vorbereitet sein. Die Info-Stinde sollen so aufgestellt wer-
den, dass alle TeilnehmerInnen zum Verweilen eingeladen sind: in gerdumigen hellen Rdumen (Seminarrdume) und nicht
in abseits gelegenen Ecken oder kalten Gingen. Die Ubung ,,Info-Stand* ist auch als Prisentationsmethode fiir die Er-
gebnisse einer anderen Methode einsetzbar. In diesem Fall konnten beispielsweise die SprecherInnen der Kleingruppen
als ModeratorInnen fungieren.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.4.2.5 Hearing-Spiel

Theoretischer Abriss: Das Kommunizieren von Fragen auf der einen Seite und das Beantworten dieser auf der anderen
Seite trdgt dazu bei, sich iiber individuelle Informationsdefizite bewusst zu werden. Fragen die sich hinsichtlich der ei-
genen Berufsorientierung stellen, werden auf diese Weise in Erinnerung gerufen und vor dem Hintergrund der eigenen
Betroffenheit reflektiert. Erst wenn die richtigen Fragen gestellt werden, kann man auch zu den ,,richtigen* Informationen
vordringen.

Die Ubung dient dazu, Informationen bewusster und gezielter einholen zu konnen.
Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (4 bis 5 TeilnehmerInnen), Rollenspiel in der GroBgruppe.

Ubungsziel: zum Bewusstwerden des Informationsbedarfs, zur Erweiterung des Informationsstandes, zur Erkenntnisge-
winnung, zur Forderung des Verstidndnisses fiir BerufsberaterInnen.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001b, 2.B 27.
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Beschreibung der Methode: Ein Drittel der TeilnehmerInnen spielt die zu befragenden Expertlnnen, zwei Drittel tiber-
nehmen die Rolle der FragerInnen. Diejenigen, die sich fiir die Rolle eines Experten/einer Expertin entschieden haben,
setzen sich zusammen und werden von dem/von der TrainerIn mit Informationsmaterial zum Thema ,,Berufsinformati-
on* versorgt, um sich eine ,,Expertise” anzueignen. Dabei wird den TeilnehmerInnen nahegelegt, moglichst arbeitsteilig
vorzugehen. Jede/r TeilnehmerlIn soll sich zu einem bestimmten Aspekt des Themas sachverstéindig machen (ExpertInnen
mit verschiedenen Sachgebieten).

Diejenigen, die die Rolle der FragerInnen spielen wollen, teilen sich in Kleingruppen zu je 4 bis 5 TeilnehmerInnen auf.
Jede Kleingruppe wird beauftragt, ca. 5 bis 10 Fragen auszuarbeiten, die den Expertlnnen im Rahmen des ,,Hearings* ge-
stellt werden sollen. (Anm.: Die Vorbereitungsphase sollte je nach Gruppe und Thema 30 bis 60 Minuten dauern.)

Die Gruppen (FragerInnen — ExpertInnen) finden sich zusammen und setzen sich einander gegeniiber, eventuell an Tischen.
Das Hearing im Frage-Antwort-Frage-Wechsel beginnt. Der/Die TrainerIn fungiert dabei als ModeratorIn und gibt die
Reihenfolge der zu behandelnden Themen vor.

Alternative: Es konnen auch ,,echte” ExpertInnen eingeladen werden, die von allen TeilnehmerInnen befragt werden. Die
Fragen werden dann zuvor in Kleingruppen vorbereitet.

Dauer: 1 bis 3 Stunden.
Vorbereitung/Material: Informationsmaterial zum Diskussionsthema.

Anmerkungen: Die TeilnehmerInnen werden durch das Frage-Antwort-Spiel dazu angeregt, sich mit dem Thema ,,Be-
rufsinformation und -orientierung* naher auseinander zu setzen.

Tipp: Die FragerInnen sollten sich schon in der Vorbereitungsphase iiberlegen, wer welche Frage an welche Expertlnnen
stellt. Auf diese Weise kann vermieden werden, dass der Fluss des Frage-Antwort-Spiels unterbrochen wird.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.4.2.6 Aktivierende Ausstellung

Theoretischer Abriss: Ansprechende, bildhafte Prisentationen stimulieren die Menschen zu Offenheit, Aufmerksamkeit
und Neugier. Sie vermitteln die emotionalen Botschaften von Themen und locken die Augen der Menschen an. Vor allem
bei Themen, die mit negativen Konnotationen (Wortassoziationen) einhergehen, wie ,,Berufsorientierung/Arbeitslosig-
keit/Berufswahl“ sind Présentationen, Bilder und Symbole geeignete Mittel, um sich auf aktivierende und positive Art
und Weise mit den Themen zu befassen und spielerisch ,,neue Moglichkeiten zu entdecken.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (8 bis 10 TeilnehmerInnen), Reflexion im Plenum.

Ubungsziel: zur Arbeitsmarktorientierung, zum Kennenlernen von neuen, bislang unbekannten Berufs- und Ausbildungs-
moglichkeiten.

Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001b, 2.B 31.

Beschreibung der Methode: Die Interessensgruppen (Gruppen zu je 8 bis 10 TeilnehmerInnen) bereiten eine ,,aktivierende
Ausstellung zu neuen Berufen/Ausbildungen® vor, die sowohl die gewihlte Berufs-/Ausbildungsbranche vorstellen soll,
als auch die BesucherInnen zur Eigeninitiative animieren will. Das nétige Informations- und Présentationsmaterial wird
den TeilnehmerInnen zur Verfiigung gestellt. Es bleibt den TeilnehmerInnen iiberlassen, welche Berufe sie innerhalb der
vorgegebenen Branche vorstellen und wie sie ihren Stand aufbereiten wollen.

Zur Présentation sollen aktivierende ,,Methoden® und Darstellungsformen angewendet werden. Wenn nétig kann bei der
Vorbereitungsphase der/die TrainerIn zu Rate gezogen werden.
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Die Mischung aus Kontakten, von Stand zu Stand gehen, Informieren, zum Stellungnehmen und Mitgestalten aufgefordert
werden, Einblick in die Berufsbranche zu gewinnen, mit allen Sinnen wahrzunehmen und zu einigen Handlungen aufge-
fordert sein: Das macht eine Ausstellung aktivierend.

AbschlieBend prisentieren die Interessensgruppen der Reihe nach ,,ihre* Ausstellungen. Die jeweils ,,nicht ausstellenden®
TeilnehmerInnen fungieren dabei als BesucherInnen.

Die TeilnehmerInnen reflektieren danach ihre Eindriicke. Was ist héingen geblieben?, Was ist bei der Ubung empfunden
worden? Der/Die Trainerln fasst die wichtigsten Eindriicke dann kurz zusammen.

Dauer: 2 bis 3 Stunden (Vorbereitungszeit), 2 bis 3 Stunden (Ausstellung).
Vorbereitung/Material: Informationsmaterial (Broschiiren, Artikel, Texte etc.), Plakate, Flipcharts, Schreibmaterial etc.

Anmerkungen: Der Erfolg der Ausstellung hingt wesentlich von der Interaktivitit des Standes und von der Kontaktfé-
higkeit seiner BetreuerInnen ab.

Tipp: Es sollte darauf geachtet werden, dass nicht zu viele Ausstellungen ,,stattfinden*. Andernfalls ist die Gefahr von
Ubersittigung gegeben. Es sollten daher groBere Kleingruppen (mit hoherer Teilnehmerlnnenanzahl) gebildet werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.4.2.7 Berufsfindungstrichter: Voriibung | — Berufe stellen Anforderungen

Theoretischer Abriss: Berufe stellen Anforderungen. Nicht jede Frau und nicht jeder Mann ist fiir jeden Beruf gleicherma-
Ben geeignet. Berufswiinsche miissen in Abstimmung der eigenen Kenntnisse, Féahigkeiten und Stédrken getroffen werden.
Diejenigen Berufswiinsche, die auBerhalb des personlichen Kompetenzbereiches liegen und dennoch angepeilt werden,
fiihren zu Misserfolg und Frustration. Daher ist es notwendig, moglichst frith die eigenen Erwartungen an den ,,Traumbe-
ruf* auf deren Realisierbarkeit hin zu untersuchen.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (4 bis 6 TeilnehmerInnen), Plenumsphase.
Ubungsziel: Zur Uberpriifung der eigenen Erwartungen an den ,, Traumberuf* auf deren Realisierbarkeit hin.
Quelle: Frass/Groyer 1993, Seite 47/85.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen in Kleingruppen zu je 4 bis 6 Personen ihre jeweiligen Traum-
berufe auf einem Flipchart festhalten und die dazu notwendigen Fihigkeiten sowie die iiblichen Arbeitsbedingungen (z.B.
Uberstunden, Schichtdienst, Leistungsdruck) festhalten.

Berufe Fahigkeiten Wann Wo Womit

Landschaftsgartnerin

Volksschullehrerin

Krankenpfleger/
Krankenschwester

Informatikerin

Fernsehmoderatorin

Die Flips werden danach im Plenum prisentiert und notigenfalls (durch andere TeilnehmerInnen oder durch den/die Trai-
nerln) ergiinzt. Anschliefend konnen die Teilnehmerlnnen gefragt werden, welche der erarbeiteten Arbeitsbedingungen
(und Berufe) fiir sie in Frage kiimen.

Dauer: 1 bis 2 Stunden.
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Vorbereitung /Material: Kopierte Unterlagen (Raster), Flipcharts.

Anmerkungen: Hiufig werden Berufe mit idealistischen Vorstellungen und Erwartungshaltungen in Verbindung gebracht.
Das Festhalten an Klischees und der fehlende Einblick ,,in die Praxis® sind meist die Griinde fiir diese ,,Uberhéhung“.

Vorliegende Ubung dient dazu, die Klischees um die ,,Traumberufe” zu hinterfragen und aufzubrechen. Auf diese Wei-
se sollen Energien fiir realistische Berufswiinsche freigesetzt werden (in Ubereinstimmung mit eigenen Fihigkeiten und
Eignungen).

Tipp: Als Alternative konnen auch Beispielberufe von dem/der TrainerIn vorgegeben werden.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche, aber auch Erwachsene.

2.4.2.8 Berufsfindungstrichter: Voriibung Il — Praxisinterviews

Theoretischer Abriss: Die Bestimmung beruflicher Ziele zihlt zu einem der zentralen Aspekte der Berufsorientierung.
Die Reflexion dariiber, welcher Beruf anvisiert werden soll und was dafiir getan werden muss, um diesen zu erlangen, stellt
die Voraussetzung dafiir dar, zielgerichtet handeln zu konnen. Aus diesem Grund ist die Kenntnis der am Arbeitsmarkt
geforderten Qualifikationen notwendig, um abwigen zu konnen, inwiefern die eigenen Potentiale und Kompetenzen mit
den am Arbeitsmarkt existierenden Berufsanforderungsprofilen tibereinstimmen. Erst wer weil3, welche Qualifikationen,
Potentiale, Kompetenzen und Interessen der gewiinschte Beruf voraussetzt, ist in der Lage, die eigene Eignung dafiir und
den Weg dorthin zu erkennen.

Art der I"Jbung: Interviews in der beruflichen Praxis, Partnerarbeit, Plenumsphase.

Ubungsziel: Um verschiedene Berufe in der Praxis kennen zu lernen und eigene Erwartungen an den ,, Traumberuf* auf
deren Realisierbarkeit hin zu tiberpriifen.

Quellen: Frass/Groyer 1993, Seite 48; Winkler 1999, Seite 62.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen (mit Hilfe der TrainerInnen) mégliche InterviewpartnerInnen
finden, mit denen sie (jeweils zu zweit) ein Kurzinterview zu ihrer Berufswahl und ihren Praxiserfahrungen durchfiihren
konnen. Dazu kann folgender Frageleitfaden verwendet werden:

Name des/der Befragten:

Beruf:

Wie sind Sie zu ihrem Beruf gekommen?

Sind Sie mit Ihrem Beruf zufrieden?

Wirden Sie diesen Beruf wieder ergreifen?

Hatten Sie einen Traumberuf? Wenn ja, welchen?

Wo arbeiten Sie? (im Freien, im Buro)

Was sind lhre Haupttatigkeiten?

Vorteile Ihres Berufes:

Hauptanforderungen:

Fihlen Sie sich angemessen bezahlt?

Wirden Sie gerne etwas hinzufiigen?

Meine Stellungnahme:

Das ware ich auch gerne, weil

Das ware ich nicht gerne, weil
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Die Leitfadeninterviews werden dann mit Hilfe der gemachten Notizen stichwortartig auf Plakaten festgehalten. Alle Teil-
nehmerlnnen kénnen die Interview-Infos der anderen durchlesen und dazu Fragen stellen.

Erginzend dazu konnen die TeilnehmerInnen Berufsprofile erstellen, die folgende Fragen abdecken:

1) Beschreibung des Berufs

2) Genaue Beschreibung der anfallenden Tétigkeiten

3) Korperliche Anforderungen

4) Psychische Anforderungen

5) Sozialanforderungen

6) Arbeitszeiten

7) Verdienstmdoglichkeiten

8) Ausbildungsweg, Weiterbildungs- bzw. Aufstiegsmoglichkeiten
9) Beschiftigungsmoglichkeiten — Situation am Arbeitsmarkt

Dauer: 1 bis 2 Stunden.
Vorbereitung /Material: Plakate, kopierte Unterlagen.

Anmerkungen: Der Ubung liegt die Intention zugrunde, den TeilnehmerInnen durch Praxisinterviews Einblick in ver-
schiedene Berufsfelder zu gewihren. Durch die Erarbeitung bestimmter Tétigkeits- und Berufsprofile sollen sich die Teil-
nehmerlInnen iiber die eigenen Fihigkeiten und Berufsziele bewusst werden. Sie sollen dazu angeregt werden zu reflek-
tieren, wie ihr zukiinftiger Beruf aussehen sollte, damit er ihren Vorstellungen entspricht. Dariiber hinaus sollen sie sich
iberlegen, ob sie die notigen Potentiale mitbringen.

Tipp: Die TrainerInnen sollen darauf achten, dass unterschiedliche Berufe fiir die Interviews ausgewihlt werden.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche, aber auch Erwachsene.

2.4.2.9 Berufsfindungstrichter:
Voriibung lll - Meine Berufserwartungen

Theoretischer Abriss: Eine Erwartung ist die Annahme eines/r Handelnden iiber die Wahrscheinlichkeit des Eintretens
eines bestimmten Ereignisses in der Zukunft. Diese auf Erfahrung gestiitzte Annahme, dass ein bestimmtes Ereignis unter
bestimmten Bedingungen eintreten wird, beeinflusst individuelles Verhalten in der Zukunft insofern, indem Entscheidungen
in Abhéngigkeit dieser Erwartungen gefillt werden.

Um eine fundierte Berufsentscheidung treffen zu konnen, ist es daher notwendig, sich seiner Erwartungshaltungen an die
Berufsausiibung bewusst zu sein. Erst wer sich iiber seine/ihre eigenen Erwartungen im Klaren ist, ist auch imstande, ein
auf seine Vorstellungen abgestimmtes Berufsziel ins Auge fassen zu konnen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Um sich iiber die eigenen Erwartungen an die Berufsausiibung klar zu werden und um zu iiberpriifen, ob ihr
,» Traumberuf mit diesen Erwartungen korrespondiert.

Quellen: Frass/Groyer 1993, Seite 80.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen ihre Erwartungen nach der Wichtigkeit reihen und kénnen die
Liste auch durch weitere Faktoren erweitern. Dazu konnen die TrainerInnen folgendes Handout ausgeben:
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Reihung (1=sehr wichtig, 5=unwichtig)
1 2 3 4 5

Erwartungen

Gesicherter Arbeitsplatz

Viel Freizeit

Interessante Tatigkeit

Hoher Verdienst

Gute Aufstiegsmoglichkeiten

Angenehme Arbeitsbedingungen

Gutes Arbeitsklima

Eigene Ideen verwirklichen

Abwechslungsreiche Tatigkeit

Etwas Neues kennen lernen

Auf Reisen gehen

Mitwirkungen bei wichtigen Entscheidungen

Moglichst kurze Ausbildung

Nahe Arbeitsplatz — Wohnung

FUhrungsposition

Verantwortung tragen

Die TeilnehmerInnen konnen im Rahmen von Kleingruppen zu je 3 bis 4 Personen ihre Ergebnisse austauschen und dis-
kutieren.

Dauer: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Handout.

Anmerkungen: Die Ubung sollte beendet werden, sobald der/die TrainerIn merkt, dass die Mehrheit der TeilnehmerIn-
nen mit dem Ausfiillen fertig ist.

Tipp: Die Ubung eignet sich auch als ,,Hausiibung®. In diesem Fall kénnen die Ergebnisse in der néichsten Einheit be-
sprochen werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.4.2.10 Der Berufsfindungstrichter — 1. Stockwerk:
Interessensfelder — Wo liegen meine Neigungen?

Theoretischer Abriss: Berufsentscheidungen stiitzen sich in erster Linie auf die Kenntnis der vermuteten Fihigkeiten
fiir einen Beruf und der damit einhergehenden Interessen. Das Begehren, in eine bestimmte Berufsrichtung zu gehen, das
Bediirfnis, einen gezielten Kurs einzuschlagen, wird insbesondere von individuellen Interessen und Féahigkeiten getragen.
Da sich Individuen {iiber ihre Interessen und Féahigkeiten aber nicht immer im Klaren sind (Anm.: Dies ist insbesondere
bei Jugendlichen der Fall.), ist das Bewusstwerden der Interessensfelder (vgl. vorliegende Methode) und Eignungsfelder
(vgl. ,,Berufsfindungstrichter — 2. Stockwerk*) erforderlich, um eine mit den persénlichen Neigungen und Eigenschaften
ibereinstimmende Berufsentscheidung treffen zu konnen. Vorliegende Methode dient dazu, die eigenen Interessen zu
identifizieren.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).
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Ubungsziel: Zum Reflektieren eigener Interessen, zum Bewusstwerden individueller Neigungen.

Quelle: Frass/Groyer 1994, Seite 40f

Methoden

Beschreibung der Methode: In einem ersten Schritt legen die TrainerInnen zehn Plakate, auf denen zehn verschiedene

Interessensfelder beschrieben sind, im Raum auf den Boden:

1 2 3 4 5
Bedienen Informieren Mit Geld umgehen Auf Ordnung schauen Saen
Beraten Unterhalten Einkaufen Kontrollieren Bebauen
Betreuen Unterrichten Verkaufen Uberwachen Gartnern
Pflegen Erziehen Einteilen Sichern Graben
Unterstltzen Ausbilden Sparen Gefahren erkennen Ernten
Heilen Trainieren Feilschen Hilfe leisten Zichten
Umsorgen Uberzeugen Handeln Huten
Beistehen Flhren Wirtschaften
Trosten Lehren Verwalten
Aufmuntern Vorzeigen Organisieren
Beibringen Verordnen
Aufklaren Managen
Beaufsichtigen
6 7 8 9 10
Basteln Einstellen Planen Forschen Gestalten
Formen Uberwachen Entwerfen Untersuchen Formen
Bohren Warten Konstruieren Entdecken Verschonern
Sagen Reparieren Zusammenbauen Experimentieren Verzieren
Hammern Einen Apparat bedienen | Montieren Messen Musizieren
Schleifen Reproduzieren Fertig stellen Prifen Musik héren
Nageln Installieren Berechnen Unterhalten
Werken Beobachten Lesen
Erfinden Zeichnen
Malen
Theater spielen
Filmen
Geschichten schreiben
Fotografieren

Die TeilnehmerInnen sollen sich nun zu dem Interessenfeld stellen, zu dem sie sich zugehorig fiihlen.

Die TeilnehmerInnen sollen nun innerhalb der gebildeten Interessengruppen (Kleingruppen zu je 3 bis 4 TeilnehmerInnen)
begriinden, warum sie gerade hier stehen und bei welchen Tétigkeiten sie besonders ihre Interessen entdeckt haben.

Nachdem die TeilnehmerInnen iiber ihre Interessen diskutiert haben, soll jede Gruppe in Form eines Brainstormings Berufe
zu ihrer eigenen Interessengruppe finden und auf Karten festhalten, die danach auf den Plakaten an Pinwidnden oder an der
Wand befestigt werden. Alle TeilnehmerInnen kénnen abschlieBend noch die anderen Plakate und Berufe betrachten und
noch weitere Berufe hinzufiigen. (Anm.: Zur Unterstiitzung sollten Berufsinformationsbroschiiren bereit liegen.)

Alternative: Es werden Karten mit folgenden Berufsbezeichnungen am Boden verteilt. Die TeilnehmerInnen sollen die
fiir ihre Interessenfelder zutreffenden Berufe finden und auf das Plakat pinnen. Es kénnen noch andere dhnliche Berufe
auf Karten geschrieben und dazugehingt werden.
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Methoden

1

3

Psychologin

Lehrerin

Einzelhandelskauf-
mann/-frau

Polizistin

Landwirtin

Krankenpflegerin

Kindergartnerin

Versicherungskauf-
mann/-frau

SeilbahnbediensteteR

Gartenbauingeneurin

Sozialarbeiterln

Reiseburoassistentin

Steuerberaterin

Fahrdienstleiterin

Landschaftsgartnerin

Masseurin Hotel- und Industriekaufmann/-frau | Berufsdetektivin Forstfacharbeiterin
Gastgewerbeassistentin

Hebamme Erzieherln Immobilienmaklerln Bahnhofswarterln Tierpflegerin

Arzt/Arztin Sportlehrerin BankangestellteR Verkehrstechnikerin Weinbauer/-bauerin

Bewahrungshelferin Betriebsberaterin Textilkaufmann/-frau Blumenbinderin

Friseurln Reiseleiterin Zoologln
Pferdepflegerin

6 7 8 9 10

Maskenbildnerin Chemielaborantin Zahntechnikerln Uhrmacherin Tischlerln

Keramikerln Vermessungstechnikerln | Optikerln Druckerln Bauschlosserin

Stuckateurin Datenerfasserin Buchbinderin Werkzeugmechanikerln | Zimmererin

Fotografin Statistikerln Tapeziererin Kfz-Elektrikerln Maurerin

Kartolithografin

Textiltechnikerln

Raumgestalterin

Kfz-Mechanikerln

Dachdeckerin

Kunsttischlerin

Umwelttechnikerln

Architektin

Konditorln

Werkstofftechnologe/in

Elektrotechnikerln

Spenglerin

Dauer: 1.5 bis 2 Stunden.

Vorbereitung/Material: Plakate, Pinwand, Berufsinformations-Broschiiren

Anmerkungen: Die Ubung dient dazu, eigene Interessen zu reflektieren und im Zuge des Meinungsaustausches mit
Gleichgesinnten diese zu bestétigen oder zu revidieren.

Tipp: Vielfach fillt den TeilnehmerInnen die Entscheidung schwer, sich auf ein Feld zu stellen. Trotzdem sollen die Teil-
nehmerInnen ein Feld favorisieren, es kann aber auch wihrend der Ubung zu einem weiteren Feld (maximal zwei Mal)
gewechselt werden.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche, die vor der Berufs- bzw. Ausbildungswahl stehen

2.4.2.11 Der Berufsfindungstrichter — 2. Stockwerk:
Eignungsfelder — Wo liegen meine Fahigkeiten?

Theoretischer Abriss: Berufe setzen bestimmte Anforderungsprofile und Fihigkeiten voraus. Die personlichen Eignungs-
felder (Zuordnung von Eigenschaften nach den Kriterien korperlich, geistig, sozial und gemiithaft) bestimmen die jewei-
lige Eignung fiir einen bestimmten Beruf.

Vorliegende Ubung hilft, die eigenen Fihigkeiten zu identifizieren, um in weiterer Folge ein Fihigkeitsmatching durchfiih-
ren zu konnen (Inwiefern korrespondieren die personlichen Eignungen mit den am Arbeitsmarkt geforderten Profilen?).
Wunschberufe, die Fihigkeiten fordern, liber die man nicht verfiigt, konnen auf diese Weise ausgeschlossen werden.

Art der Ubung: Einzel-, Paar- und Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Zum Reflektieren individueller Fihigkeiten, zum Identifizieren von Eignungsfeldern, zum Gegeniiberstellen
des Fremd- und Selbstbildes.

Quelle: Frass/Groyer 1994, Seite 40f.

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung

86



Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Methoden

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmerlnnen bekommen ein Handout mit folgenden Eignungsfeldern. Auf dem
Handout markieren die TeilnehmerInnen die jeweils fiir sie zutreffenden Eigenschaften.

Korperliche Eignungen

Geistige Eignungen

Soziale Eignungen

Psychische Eignungen

Sehscharfe

Phantasie — Ideenreichtum

Gehorsinn

Innovationsfahigkeit

Geruchssinn

Gedachtnis fur Worter und
Zahlen

Korperbau Konzentration Kontaktfahigkeit Geduld

Gesundheit Genauigkeit Teamgeist Ausdauer

Hand- und Fingerfertigkeit Kreativitat Anpassung und Integrations- Besonnenheit

fahigkeit

Armgeschicklichkeit Reaktion Organisationstalent Selbststandigkeit

Schwindelfreiheit Mathematische Begabung Offenheit Ordnungsliebe

Hautunempfindlichkeit Instruktionsverstandnis Einflihlungsvermdégen Sauberkeit

Wendigkeit Raumliches Vorstellungsver- Konfliktfahigkeit Genauigkeit
maogen

Gesunde Beine Technisches Verstandnis Umgangsformen

Selbstbewusstein

Zuverlassigkeit

Fleiy

Korperliche Eignungen

Geistige Eignungen

Soziale Eignungen

Psychische Eignungen

Tastsinn

Gedachtnis fir Formen und
Gesichter

Plnktlichkeit

Entschlossenheit

Ausgeglichenheit

Flexibilitat

Begeisterungsfahigkeit

AnschlieBend setzen sich die TeilnehmerInnen mit ihrer Interessensgruppe zusammen und diskutieren welche der Eignun-
gen fiir welche Berufe notwendig sind — wenn notig mithilfe des Trainers/der Trainerin.

Danach werden die bereits ausgewihlten Berufe/Berufsfelder dahingehend untersucht, welche der Fihigkeiten der Teil-
nehmerInnen auf diese zutreffen.

Zu zweit werden alle Berufe, die sich die TeilnehmerInnen bereits nach Schritt 1 (vgl. ,,Der Berufsfindungstrichter — 1.
Stockwerk®) zugeordnet haben, auf die dazu notwendigen Fahigkeiten untersucht. Auf diese Weise fallen eine Reihe der
ausgewdhlten Berufe weg.

Dauer: 1 Stunde.
Vorbereitung /Material: Handout.

Anmerkungen: Die Ubung ist als Weiterfiihrung der Ubung ,,Der Berufsfindungstrichter — 1. Stockwerk** und als Vor-
stufe der Ubung ,.Der Berufsfindungstrichter — 3. Stockwerk* gedacht. Sie kann auch als Selbstbild-/Fremdbild-Ubung
angelegt werden, um mogliche blinde Flecken besser erkennen zu kénnen.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche, die vor der Berufs- und Ausbildungswahl stehen.

2.4.2.12 Der Berufsfindungstrichter — 3. Stockwerk:
Arbeitsfaktoren — Wann, wo und womit mochte ich arbeiten?

Theoretischer Abriss: Wann, wo und womit gearbeitet wird, ist je nach Position und Berufsbranche sehr unterschiedlich. Be-
rufe finden unter bestimmten Arbeitsbedingungen statt. Nicht jede/r ist allen Bedingungen gleichermalien ,,gewachsen®.
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Vorliegende Methode unterstiitzt die TeilnehmerInnen dabei, sich iiber die Arbeitsbedingungen, unter welcher die ge-
wiinschte Berufspraxis erlebt werden mochte, klar zu werden. Es wird geklirt, unter welchen Rahmenbedingungen bevor-
zugt gearbeitet werden mochte, um in der Folge herausarbeiten zu konnen, welche Berufe individuell in Frage kommen.

Art der Ubung: Einzel- und Kleingruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: zum Herausfinden, unter welchen Arbeitsbedingungen die TeilnehmerInnen arbeiten mochten und welchen
Berufen oder Titigkeiten welche Arbeitsbedingungen zugrunde liegen.

Quelle: Frass/Groyer 1994, Seite 40f.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen in Kleingruppen (3 bis 4 TeilnehmerInnen) erarbeiten, unter
welchen Arbeitsbedingungen sie arbeiten mochten. Unten stehende Liste kann entweder von den Kleingruppen selbst er-
stellt oder als Handout ausgegeben werden und nur bei Bedarf ergéinzt werden.

Wann Wo Womit
Tagsuber Buro Menschen
Nachts Fabrik Sport
Halbtags Werkstatte Pflanzen
Im Turnusdienst Offentliches Geb&ude Lebensmittel
Schichtarbeit Lehrsaal Daten
Nach eigener Einteilung Hotel Texte
Gleitzeit Gaststatte Chemie
In der freien Natur Holz
Baustelle Metall
Kulturland Textilien
Garten und Parks Grobwerkzeuge
StralRe Musik
Computer
Papier
Keramik
Glas
Leder
Ton
Erde
Stein
Maschinen
Kunststoff
Fahrzeuge
Elektronik

Feinmechanische Werkzeuge

Die TeilnehmerInnen sollen dann (immer noch in der Kleingruppe) gemeinsam reflektieren, wann, wo und womit jede/r
Einzelne arbeiten mochte. Mit Hilfe des Trainers/der Trainerin soll diskutiert werden, welche der noch vorhandenen Be-
rufsfelder mit den jeweiligen Arbeitsfaktoren korrespondieren.

Dauer: 1 bis 1,5 Stunden.
Vorbereitung /Material: Handout.

Anmerkungen: Als Voriibung konnen anhand des Berufs des Krankenpflegers/der Krankenschwester im Brainstorming
in der Gruppe folgende Fragen beantwortet werden:
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e Welche besonderen Tétigkeiten miissen sie ausiiben?

¢ In welches Interessenfeld wiirden Sie sie daher am ehesten einordnen?

e Welche besonderen Anforderungen werden an sie gestellt?

e Welche Fihigkeiten aus den Eignungsfeldern entsprechen diesen Anforderungen?
¢ Wann, wo und womit arbeiten sie?

Tipp: Wenn der Ubung bereits die Ubungen ,Der Berufsfindungstrichter — 1. Stockwerk* und ,,Der Berufsfindungstrichter
—2. Stockwerk* vorausgegangen sind, ist zu empfehlen, abschlieend die herausgefilterten Interessen, Eignungen und Ar-
beitsfaktoren noch einmal zu notieren und die dazu passenden Berufe herauszusuchen, um das Gesamtbild abzurunden.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche, die vor der Berufs- und Ausbildungswahl stehen.

2.4.2.13 Individuelle Berufsfindung fiir Erwachsene

Theoretischer Abriss: In sich zu gehen, sich mit sich selbst zu befassen und sich mit der eigenen Vergangenheit auseinan-
der zu setzen bilden die Grundlage fiir zukiinftige Lebensgestaltung. Selbstorganisiertes und selbstbestimmtes (Berufs-)
Entscheiden setzt die Kenntnis tiber individuelle Fahigkeiten, Neigungen und Interessen voraus. Die Auseinandersetzung
mit der Frage, wer man ist, wo die eigenen Stirken und Schwichen liegen, welche (priagenden) Erfahrungen negativ oder
positiv erlebt wurden, stellt die Basis fiir einen erfolgreichen Berufsorientierungsprozess dar. Nur wer weil3, woher er
kommt, wer er ist, ist auch in der Lage, Entscheidungen fiir die Zukunft zu treffen.

Die Ubung dient dazu, die Individuen zur Selbstreflexion anzuregen. Darauf aufbauend sollen (neue) Berufs- und Titig-
keitsprofile kennen gelernt werden.

Art der Ubung: Einzel- und kreative Gruppenarbeit.

Ubungsziel: Zum Bewusstwerden individueller Neigungen, Fihigkeiten und Berufswiinsche, zum Auffinden geeigneter
Berufe (Anm.: Diese Ubung dhnelt stark dem Berufsfindungstrichter, ist jedoch in einigen Bereichen etwas anders ge-
staltet).

Quelle: Glaubitz 1999, Seite 64ff.

Beschreibung der Methode: Alle TeilnehmerInnen sollen ein personliches Plakat mit dem Titel ,,Mein Traumberuf* an-
fertigen und dabei Schritt 1 bis 3 schriftlich festhalten.

Die Selbstreflexion:

Schritt 1: Was kann ich?

Die TeilnehmerInnen notieren, wann sie in ihrem Leben schon einmal unheimlich stolz auf etwas waren, das sie erreicht
haben. Zusitzlich notieren sie, welche Fihigkeiten sie in diesen Situationen (gerne) eingesetzt haben. Dabei sollten die
TeilnehmerInnen auf 5 bis 15 Fahigkeiten oder Stirken kommen, wobei diese so konkret wie moglich formuliert sein sol-
len. Weiters sollen die TeilnehmerInnen notieren, was sie nach Meinung anderer besonders gut konnen. Am Ende werden
noch die wichtigsten Fihigkeiten und mindestens drei Menschen, die iiber diese Fahigkeiten nicht verfiigen, notiert. Damit
iberpriifen die TeilnehmerInnen, ob sie sich mit ihren Fihigkeiten gegeniiber anderen auszeichnen.

Schritt 2: Was will ich?

Die Teilnehmerlnnen notieren, wann sie in ihrem Leben schon einmal erstaunt dariiber waren, wie viel Aktivitit sie an
den Tag legen konnen. Dazu werden mehrere Situationen festgehalten. Zusétzlich notieren die TeilnehmerInnen, welche
Aspekte dieser Situationen besonders motivierend waren.

Schritt 3: Was wiirde ich tun, wenn ich nicht scheitern konnte?
Die TeilnehmerInnen iiberlegen sich, welchen Beruf sie von allen Menschen auf der Welt am liebsten hitten. Aulerdem
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sollen sich die TeilnehmerInnen an Jugendtraume hinsichtlich ihrer Berufswahl erinnern und diese Traumberufe notieren.
Im letzten Punkt sollen die TeilnehmerInnen notieren, was sie tun wiirden, wenn sie dabei nicht scheitern konnten.

Die Plakate werden im Raum aufgehéngt. In der ndchsten Phase gehen die TeilnehmerInnen im Raum herum und schrei-
ben auf ein daneben hingendes leeres Plakat Tétigkeiten, Berufe und Jobs, die zu dem individuellen Traumberufsprofil
passen. Alle TeilnehmerInnen versuchen auf alle Plakate mindestens eine Tatigkeit dazuzuschreiben. Wenn der kreative
Prozess abgeschlossen, gehen die Teilnehmerlnnen zu jeweils ihrem eigenen Plakat und markieren die Titigkeiten, die
ihnen am meisten zusagen.

Dauer: 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Plakate, Schreibmaterial.

Anmerkungen: Wesentlich ist, dass beim kreativen Prozess am Ende der Ubung nicht negativ kommentiert wird, da dies
kreativitdtshemmend wirkt.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche, die vor der Ausbildungs- und Berufswahl stehen, aber auch Erwachsene in beruflichen
(Um-)Orientierungsphasen.

2.4.2.14 Meine Interessen

Theoretischer Abriss: Die Berufsfindung ist ein Prozess, in dem Berufe in Betracht gezogen, begutachtet, abgewogen,
wieder verworfen, neuerdings in Betracht gezogen werden usw. Es ist ein perpetuierender ,,Reduktions-Prozess®, der beziig-
lich der eigenen Interessen und Erwartungen so lange fortgefiihrt wird bis eine Entscheidung fiir einen Ausbildungs-/Be-
rufsbereich getroffen wird, die am ehesten den individuellen Interessen und Vorstellungen entspricht.

Diese Ubung eignet sich dazu, die eigenen Interessen zu identifizieren, um in der Folge abwiigen zu kénnen, welche Be-
rufe in Frage kommen und welche nicht.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Gesprich im Plenum.

Ubungsziel: Zum Treffen einer engeren Berufsauswahl, zum Bewusstmachen, was den TeilnehmerInnen an den gewihl-
ten Tatigkeiten gefdllt und was nicht.

Quelle: Glaubitz 1999, Seite 64f.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen schreiben Tatigkeiten, die sie interessieren, auf ein Blatt bzw. Plakat,
wobei drei Spalten ,, Tétigkeit®, ,,Was mir daran besonders gefillt*, ,,Was mir daran weniger gefillt” gebildet werden. In
einem ersten Schritt sollen sie die Tétigkeiten notieren, die sie in ihrer Reflexion iiber ihre berufliche Entwicklung ins Au-
ge gefasst haben. Am Ende der Arbeit sollen die TeilnehmerInnen die Tétigkeiten, bei denen ihnen die meisten Aspekte
gefallen und die wenigsten nicht gefallen, auswihlen und bunt markieren.

Die Blitter bzw. Plakate konnen im Raum aufgehingt werden und von den anderen betrachtet werden. Anschlieend kann
im Plenum dariiber gesprochen werden.

Dauer: 1 bis 2 Stunden.
Vorbereitung /Material: Plakate, Papier, Schreibmaterial.
Anmerkungen: Die Ubung kann als Erweiterung der Ubung ,, Individuelle Berufsfindung* durchgefiihrt werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.
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2.4.2.15 Berufesalat — Kennenlernen von Berufsfeldern

Theoretischer Abriss: Die Entwicklungs- und Zukunftschancen eines Individuums héngen wesentlich von den Kreati-
vititspotentialen der Individuen ab. Kreativitit (lat.) bedeutet Schopferkraft und die Fahigkeit zu originédrer Analyse und
Gestaltung der Umwelt. Sie bildet die Antriebskraft fiir personliches, eigenverantwortliches Entscheiden und Fortkommen.
Im Berufsfindungsprozess ist unter Kreativitit in erster Linie die Fdhigkeit gemeint, sich unter bestimmten Bedingungen
(neu) orientieren zu kénnen. Die Erarbeitung individueller Losungsmodelle — abgestimmt auf die eigenen Fihigkeiten,
Priferenzen und Interessen — und die Herausarbeitung mehrerer Handlungsoptionen stellen die Voraussetzungen dar, um
ein ,,Problem® selbststindig bewiltigen zu konnen. Da Menschen bei ihren anvisierten Zielen nicht immer iiber die geeig-
neten Mittel verfiigen, liber die diese Ziele erreicht werden konnen, bedarf es an Flexibilitit, den personlichen Lebensweg
aktiv bewerkstelligen zu konnen.

Art der Ubung: Einzel-, Klein- (3, 4 Personen) und GroBgruppenarbeit.

Ubungsziel: Zum Kennenlernen von Berufsfeldern, zur Forderung der Flexibilitit in der Berufswahl (Welche Berufe sind
flir mich geeignet?), zum Herausarbeiten von individuellen Berufsmoglichkeiten, zur (Neu-)Orientierung.

Quelle: Rathmanner/Hodics/Moldan/Sauer 2001, 18.2.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn projiziert eine vorbereitete Folie an die Wand. (Anm.: Die Folie sollte je-
dem einzelnen/ jeder einzelnen TeilnehmerIn auch als kopierte Arbeitsunterlage zur Verfiigung stehen.) Auf der Folie ist eine
Schiissel (transparent) abgebildet. Die Schiissel beinhaltet einen ,,Begriffesalat”, der sich aus 50 Wortern zusammensetzt.
Die 50 Worter beschreiben und umschreiben die geforderten Qualifikationen und Aufgabenbereiche von zehn Berufen.

Die TeilnehmerInnen werden dazu eingeladen, den Begriffesalat zu ordnen, indem zuerst zehn Berufe ausgewiesen wer-
den und anschlieend die dazu passenden Begriffe (vier Worter) auf einer kopierten Arbeitsvorlage zugeteilt werden.
Danach werden die TeilnehmerInnen dazu aufgefordert, sich zu tiberlegen, mit welchem der aufgelisteten Berufe sie sich
am meisten identifizieren.

In den Kleingruppen (je 3, 4 Personen) werden die Ergebnisse miteinander verglichen. Es wird argumentiert, warum wel-
cher Begriff welchem Beruf zugeordnet worden ist. In der Folge soll ein Brainstorming zur Frage ,,Welche Berufe stellen
neben den identifizierten Berufsfeldern (vgl. Folie) dhnliche Anforderungen? stattfinden (5 bis 10 Minuten). Ziel ist, auf
der Basis dieses Brainstormings Berufsfelder zu erkennen, die dhnliche Fihigkeiten/Qualifikationen voraus setzen wie
die genannten zehn Berufe. (Wo gibt es Unterschiede / Uberschneidungen im Anforderungsprofil?) Danach soll die Klein-
gruppe gemeinsam fiir jedes einzelne Mitglied mogliche Berufsalternativen erarbeiten.

Die SprecherInnen der Kleingruppen stellen im Plenum ihre ausgearbeiteten Berufsfelder und den dazugehdrenden An-
forderungsprofilen vor. Gemeinsam mit dem/der TrainerIn und den anderen TeilnehmerInnen werden diese diskutiert
(Reflexionsphase).

Dauer: 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Kopiervorlagen, Folien.

Anmerkungen: Die Methode dient dazu, die Kreativitit zu fordern. Die Féahigkeit, fiir Probleme verschiedene Losungen
zu finden, die unter Beriicksichtigung des Vorwissens neuartig sind, hilft, neue Berufsmoglichkeiten ins Auge zu fassen
(Alternativstrategien). Die gemeinsame Diskussion iiber mogliche Berufsfelder erleichtert den Gruppenmitgliedern, sich
bewusst mit dem Problem auseinander zu setzen und verschiedene (neue) Losungsmodelle in Betracht zu ziehen, anstatt
in Resignation ,,einzurasten®. Das Brainstorming in der Gruppe bietet die Moglichkeit, moglichst schnell viele Ideen (Ide-
enfliissigkeit) und Problemlosungen (Flexibilitét) zu produzieren. Aulerdem wird durch die Interaktion in der Gruppe den
TeilnehmerInnen ihr Fremdbild bewusst gemacht. Durch das gemeinsame Erarbeiten von Berufsmoglichkeiten wird die
Perspektive des Alter Ego evident (Wie sehen mich die anderen?).
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Tipp: Wichtig ist, dass der ,,Berufesalat” auf die Bediirfnisse der TeilnehmerInnen abgestimmt wird. Z.B. Akademiker-
Innenberufe fiir AkademikerInnen, Lehrberufe fiir angehende Lehrlinge etc. Daher ist es ratsam, dass der/die LeiterIn vor
dieser Ubung den Ausbildungshintergrund bzw. die Berufswiinsche der TeilnehmerInnen in Erfahrung bringt.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche nach Abschluss ihres Bildungsweges, Langzeitarbeitslose und BerufswechslerInnen.

Beispiel:
Kindergartnerin Koch/Koéchin Physiotherapeutin
Kindergartenpadagogik Lehre Akademie
Betreuen Einkaufen Turnen
Unterricht Meniiplan Krankengymnastik
Erziehung Gastgewerbe Therapie

Einkaufen Physiotherapeutin

Kindergartnerin

Gastgewerbe Menuplan

Turnen

Therapie
Erziehung Koch/Kdchin
Betreuen

Unterricht Akademie

Krankengymnastik

2.4.2.16 Schule oder Beruf?

Theoretischer Abriss: Die Vielfalt an bildungs- und beschiftigungspolitischen, wirtschaftlichen, sozialen und technischen
Entwicklungen sowie die zunehmende Internationalisierung fiihren dazu, dass die Entscheidung fiir eine Handlungsop-
tion — unter vielen — immer schwerer fillt. Die Unsicherheit dariiber, ob mit einer bestimmten Handlung (z.B. Bildungs-
entscheidung) ein bestimmtes gewiinschtes Ereignis eintrifft (erwartbares Ergebnis der Handlung), wird angesichts der
Globalisierung immer grofer.

Dergestalt sind moglichst vielseitige Informationen iiber berufliche Moglichkeiten sowie {iber etwaige kiinftige Entwick-
lungen und Chancen in den diversen Berufssparten und den daraus resultierenden Anforderungen wesentliche Vorausset-
zungen, um zu einer fundierten Entscheidung zu kommen. Dariiber hinaus ist eine kritische Selbsteinschitzung ein wich-
tiger Aspekt, um eine bewusste und rationale Berufsentscheidung treffen zu konnen.

Vorliegende Methode dient dazu, den TeilnehmerInnen einen groben Uberblick iiber bestehende Weiterbildungs- bzw. Be-
rufsmoglichkeiten in Osterreich zu bieten. Dariiber hinaus werden die TeilnehmerInnen zur Selbstreflexion stimuliert.

Art der Ubung: Individual-, Klein- (3 bis 4 TeilnehmerInnen) und GroBgruppenarbeit.

Ubungsziel: zum Gegeniiberstellen der Stirken und Schwiichen der beiden Lebenswege Bildung oder Beruf, zum Ken-
nenlernen der unterschiedlichen Moglichkeiten in Bezug auf das Lernen in einem Betrieb und Schulen/an Universitéten,
zum Bewusstwerden der Vor- und Nachteile eines Bildungs- und Berufsweges.
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Quelle: Rathmanner/Hodics/Moldan/Sauer 2005, Seite 1f.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen werden dazu angehalten, sich einige der folgenden Fragen zu stellen
und die Antworten auf ein Blatt Papier zu notieren (Reflexionsphase):

e Wo liegen meine Interessen und Fihigkeiten?
e Will ich weiterhin eine Ausbildung genieflen?
e Welche Ausbildung bringt mich zu meinem beruflichen Ziel?
e Welche regionalen Bildungsangebote gibt es?

Kleingruppenphase (3 bis 4 TeilnehmerInnen): Im Rahmen eines Brainstormings (10 Minuten) werden in einem ersten
Schritt alle moglichen Vor- und Nachteile eines Berufs- oder Weiterbildungsweges aufgelistet, um in weiterer Folge zu
einem Biindel an wichtigen Aussagen iiber diese beiden Wege zu gelangen. Anschlieend werden die Vor- und Nachteile
der Ergebnisse in den Gruppen diskutiert.

Im Plenum sollen die Kleingruppen ihre Ergebnisse vorstellen. Vor dem Hintergrund bestehender Ausbildungs- und Be-
rufsmoglichkeiten werden gemeinsam mit dem/der TrainerIn und den anderen Teilnehmerlnnen die Vor- und Nachteile
einer weiterfithrenden Ausbildung bzw. eines Berufsweges besprochen.

Dauer: 2 Stunden.

Vorbereitung/Material: Informationsmaterial zu Bildungsangeboten und Berufsmoglichkeiten unter Beriicksichtigung
der ortlichen Gegebenheiten.

Anmerkungen: Die Methode dient dazu, bei den TeilnehmerIlnnen Unklarheiten dariiber, ob ein Berufs- oder
(Weiter)bildungsweg eingeschlagen werden soll, auszurdumen. Durch bewusstes Reflektieren der Vor- und Nachteile
beider Wege und durch die Auseinandersetzung mit verschiedenen Moglichkeiten — vor dem Hintergrund der eigenen
Fahigkeiten und Interessen — soll den TeilnehmerInnen ermdoglicht werden, eine differenzierte, dynamische Berufswahl-
entscheidungen zu treffen.

Tipp: Wichtig ist, dass die TrainerInnen iiber Ausbildungs- und Berufsmoglichkeiten in Osterreich informiert sind.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche nach Absolvierung der Pflichtschule und Langzeitarbeitslose.

2.4.2.17 Der Tag im Leben eines Studenten/einer Studentin
bzw. eines Vertreters/einer Vertreterin des Wunschberufes

Theoretischer Abriss: Individuen sind Quellen von Erfahrungen, Handlungspriferenzen und Erlebnissen. Diese Erfah-
rungs- und Handlungszusammenhénge sind auf den Bereich der Lebenswelt zuriickzufiihren, die die Gesamtheit von tatsdch-
lichen und méglichen Handlungs- und Realisierungsmoglichkeiten zur Verfiigung stellt (vgl. ,,Visitkarten mit Themen®).
Durch die Interaktion eines Individuums (Ego) mit einem anderen Individuum (Alter Ego) wird den interagierenden Indivi-
duen die Moglichkeit geboten, iiber die jeweils eigene Lebenswelt hinauszublicken. Es wird ihnen die Chance eingerdumt,
durch gegenseitige Perspektiveniibernahme (Hineinversetzen in das ,,andere Ich*) in eine andere Lebenswelt Einblick zu
erlangen, andere Erfahrungen und Handlungsmuster kennenzulernen und damit den eigenen Horizont zu erweitern — ohne
groBen Zeitaufwand. Die Ubung dient dazu, dem Individuum neue Perspektiven zu 6ffnen, indem andere Handlungsdispo-
sitionen und damit verbundene Anforderungsprofile kennengelernt und in weiterer Folge ibernommen werden konnen.

Art der Ubung: Klein- (2 bis 3 TeilnehmerInnen) und GroBgruppenarbeit.

Ubungsziel: Zum Kennenlernen von anderen Erfahrungen durch Perspektiveniibernahme, zum Kennenlernen der ver-
schiedenen Tagesabldufe in der Berufs- und Arbeitswelt, zum Auseinandersetzen mit dem Thema ,,Aus- und Weiterbil-
dung versus Beruf*.
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Quelle: Rathmanner/Hodics/Moldan/Sauer 2005, 6ff.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen werden dazu eingeladen, jeweils zu zweit oder zu dritt eine/n
Berufstitige/n bzw. einen Studenten/eine Studentin auszuwihlen und mit Hilfe eines Stundenprotokolls festzustellen,
wie ein typischer Tag fiir die jeweilige Person aussieht. Dabei sollen alle Einzelheiten der jeweiligen Stundeneinteilung
erfasst werden. Auf der Basis dieser Notizen soll dann ein Schema der Belastungen und Vorziige der zwei Bereiche aus-
gearbeitet werden. Wichtig ist, dass auch auf die geforderten Fihigkeiten und Arbeitshaltungen Bezug genommen wird.
Fragen dazu sind unter anderem:

e Was brauche ich als StudentIn/als Berufstitige/r, um einen Tag ,,gut™ bewiltigen zu konnen? Welche Fihigkeiten sind
gefordert?

e Wann ist ein Tag als erfolgreich fiir einen Schiiler/eine Schiilerin bzw. Berufstitige/n einzustufen?

*  Wie sieht im jeweiligen Berufsfeld bzw. Bildungsfeld ein Jahreskreis aus?

¢ Wie viel Freizeit habe ich?

e Wie werde ich die Freizeit gestalten? Etc.

In der Plenumsphase werden die TeilnehmerInnen dazu aufgefordert, ihre Ergebnisse zu prisentieren und auf Flipcharts
zu notieren. Dadurch werden die Tagesabldufe von berufstitigen und sich in Ausbildung befindenden Menschen fiir jede/n
TeilnehmerIn rekonstruierbar. Ziel ist, die ,,Fiir und ,,Wider* einer Berufstitigkeit bzw. Fort- und Weiterbildung heraus-
zuarbeiten und gemeinsam mit den geladenen Gésten zu diskutieren.

Dauer: 2 Stunden.

Vorbereitung/Material: Der/Die TrainerIn lddt zum Kurs VertreterInnen ,,aus der Praxis* (StudentInnen, Berufstitige
etc.) ein. (Material: Flipcharts).

Anmerkungen: Die Methode dient dazu, die Wege ,.Beruf™ und ,,Ausbildung* einander gegeniiberzustellen und die
jeweilige personliche Eignung fiir die Wege zu reflektieren. Durch Herausarbeiten der Tagesabldufe konnen die damit
einhergehenden Qualifikationsanforderungen kennen gelernt werden. (z.B. Konzentration, Ausdauer, schnelles Auffas-
sungsvermogen etc. beim Studium).

Tipp: Dem/Der TrainerIn wird angeraten, die VertreterInnen ,,aus der Praxis* (StudentInnen, Berufstitige etc.) in Abstim-
mung auf die Berufsziele der TeilnehmerInnen einzuladen. Aus diesem Grund ist es notwendig, dass der/die Trainerln
im Vorfeld die Berufsziele der TeilnehmerInnen in Erfahrung bringt (Methoden dazu unter ,,Berufsinformation, Informa-
tionsmanagement, Arbeitsmarktorientierung*®).

Zielgruppen: V.a. Jugendliche nach Absolvierung der Pflichtschule und junge BerufswechslerInnen.

2.4.2.18 Meine Ressourcen

Theoretischer Abriss: Ressourcen (Fiahigkeiten, Stiarken, Fertigkeiten, Kenntnisse etc.) sind Giiter und Mittel, mit deren
Hilfe Macht- und Lebensbeziehungen gestaltet werden. Sie sind das individuelle Kapital, das eingesetzt wird, um tiber ei-
nen bestimmten Weg ein gewiinschtes Ziel bzw. ein begehrtes Gut zu erwerben. Der strategische Einsatz seiner Ressourcen
setzt aber voraus, dass man sich dieser bewusst ist. Nur wer seine/ihre eigenen Ressourcen ausreichend kennt, ist auch in
der Lage, bestimmte Wege aktiv einzuschlagen und Berufsziele erfolgreich anzuvisieren. Vorliegende Methode dient dazu,
sich der eigenen Ressourcen bewusst zu werden. Durch abwechselnde Rolleniibernahme wird den agierenden Personen
verdeutlicht, in welcher Situation sie sich befinden und welche Ressourcen sie benotigen, um diese meistern zu konnen.

Im Versuch, die Position des Interaktionspartners/der Interaktionspartnerin — durch Perspektiveniibernahme — nachzuvoll-
ziehen, wird dariiber hinaus die Fihigkeit geiibt, sich in die Position des Interaktionspartners/der Interaktionspartnerin
hineinzuversetzen und damit andere Handlungsoptionen und Perspektiven kennen zu lernen.
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Art der Ubung: Individualphase, Rollenspiel in der Kleingruppe (3 bis 5 Personen), GroBgruppendiskussion.

Ubungsziel: Zum Identifizieren von und Auseinandersetzen mit Faktoren, die fiir die persnliche Ausbildungswahl von
Bedeutung sind, zum Bewusstwerden der eigenen Ressourcen, zum Aufspiiren von Unsicherheiten, zum Entwickeln von
Losungsstrategien, zum Sammeln von Argumenten fiir die Berufsentscheidung.

Quelle: Rathmanner/Hodics/Moldan/Sauer 2005, 9.1.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen werden dazu aufgefordert, einen von dem/der TrainerIn vorgefertigten
Fragebogen einzeln auszufiillen (Stillarbeit/Reflexionsphase). Der Fragebogen soll u. a. folgende Fragen umfassen:

e Welche Fihigkeiten und Stirken habe ich?

e Was kann ich nach der Meinung anderer besonders gut?

e Kann ich mir vorstellen, fiir einen Beruf bzw. eine Berufsausbildung den Wohnort zu wechseln? Wenn ja, welchen
Ort/welche Stadt stelle ich mir da vor?

e Welcher Beruf wiirde nach der Meinung anderer gut zu mir passen?

e Mit wem kann ich gut {iber meine Berufsplanung sprechen?

e Welche Schwierigkeiten sehe ich in der Zukunft auf mich zukommen?

e Gibt es Losungen fiir diese Schwierigkeiten? Wenn nein, wer konnte mich bei der Losungsfindung unterstiitzen?

¢ Bin ich ausreichend informiert, um eine fundierte Berufs- bzw. Ausbildungswahl zu treffen?

Danach werden die TeilnehmerInnen gebeten, in Kleingruppen zu je 3 bis 5 Personen zusammenzugehen. Es sollen Fragen
gesammelt werden, die fiir sie selbst und fiir ihre Umwelt (Familie, FreundInnen, Schul- oder Arbeitskolleglnnen etc.) im
Zuge einer Ausbildungs- und Berufswahl auftreten konnen.

Im Anschluss daran wird ein Rollenspiel zum Thema ,,Meine Umwelt und ich diskutieren iiber meine berufliche Zukunft*
gespielt, in dem nach moglichen Antworten, Argumenten und Losungsstrategien gesucht wird (z.B.: Was antwortet man,
wenn die PartnerIn mit dem geplanten Berufs- bzw. Ausbildungsweg nicht einverstanden ist? u.a.).

In einer Abschlussrunde werden die Teilnehmerlnnen dazu eingeladen, in Form eines kurzen Statements zu berichten,
wie es ihm/ihr wihrend des Rollenspiels ergangen ist, welche Fragen schwer zu beantworten waren, in welchen Punkten
Unsicherheit verspiirt wurde, wo es noch Kldrung bedarf etc. (Reflexionsphase).

Der/Die TrainerIn fasst abschliefend zusammen, worauf bei der Ausbildungs- bzw. Berufswahl geachtet werden soll.
Dauer: 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Kopiervorlage (Fragebogen).

Anmerkungen: Das Rollenspiel dient in erster Linie dazu, die eigene Ausbildungs- bzw. Berufswahl zu reflektieren. Durch
Spielen einer Konfliktsituation, in der die eigene Berufsentscheidung verteidigt wird, wird die Berufswahl bewusst und
analysierbar gemacht. Das Suchen nach Argumenten ist eine Methode, den eigenen Berufszielen bzw. der eigenen Berufs-
wahl Klarheit zu verschaffen. Dariiber hinaus kann die Angst vor Streitgespriachen abgebaut werden.

Tipp: Die TeilnehmerInnen sollten jede Rolle (z.B. Entscheidende/r, Familienmitglied, FreundIn) einmal spielen.?

Wichtig ist, dass der/die TrainerIn zu Beginn der Rollenspiele darauf hinweist, dass das gezeigte Rollenverhalten nicht
dem authentischen Verhalten der jeweiligen Person entspricht, sondern ein fiktiver Charakter gespielt wird. Um eine
natiirliche Distanz zur Rolle herzustellen ist es daher ratsam, den TeilnehmerInnen im Rollenspiel fiktive Namen zuzu-
weisen.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche und BerufswechslerInnen.
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2.4.2.19 Auf verschlungenen Wegen: Auffinden beruflicher Moglichkeiten

Theoretischer Abriss: Das individuelle Bestreben, obere Ziele langfristig zu erreichen und eine bestimmte gesellschaft-
liche Position einzunehmen, wird ,,Lebensplanung* genannt. Die Wege, iiber die diese Ziele erreicht werden, werden als
,Lebenswege* begriffen und unterscheiden sich in Verlaufsform und Abfolge je nach vorangegangenen Ereignissen und
Entscheidungen. Vorliegende Ubung dient dazu, den Teilnehmerlnnen verschiedene Wege zum Ziel aufzuzeigen. Wege
sind nicht immer geradlinig. Oft fiihren verschlungene Wege zum Ziel.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Paararbeit, Rollenspiel, GroBgruppendiskussion.

Ubungsziel: Zum Erarbeiten von beruflichen Maglichkeiten, zum Erkennen von moglichen Sackgassen, zum Auseinan-
dersetzen mit dem eigenen Berufswunsch, zum Erkennen von Widerspriichen.

Quelle: Bican-Zehetbauer/Kender 2001, 18.1.
Beschreibung der Methode:

1. Einheit: Die Teilnehmerlnnen gehen paarweise zusammen und spielen ,,Berufsberatung*. Dazu wird zunichst ein In-
terview mit dem/der PartnerIn gefiihrt, um den gegenwirtigen Wunschberuf sowie die personlichen Einstellungen und
Erwartungshaltungen zu erfragen. Jeder/Jede TeilnehmerlIn erhilt einen Fragebogen mit folgenden Fragen:

e Was ist Ihr derzeitiger Berufswunsch?

e Welche Ausbildung brauchen Sie dafiir? Wie lange dauert sie?

e Welche Voraussetzungen miissen Sie dafiir erfiillen?

e Wo konnen Sie mit dieser Ausbildung arbeiten? Zahlen Sie auch Branchen auf, in denen Sie derzeit nicht arbeiten mochten.

¢ Wie viel verdienen Sie ungefihr?

e Welche verwandten Berufe kennen Sie?

e Welche Weiterbildungsmoglichkeiten gibt es fiir Sie?

*  Welche Aufstiegschancen haben Sie?

e Welche Arbeitszeiten sind in diesem Beruf gingig?

e Mochten Sie einmal eine/n PartnerIn haben, mit der/dem Sie zusammenleben? Mochten Sie Kinder? Wer soll Thre
Kinder betreuen?

e Stellen Sie sich vor, Sie leben von Threm/Ihrer PartnerIn getrennt. Wie organisieren Sie dann die Kinderbetreuung?

¢ Glauben Sie, dass Sie sich mit diesem Beruf um Ihre Kindern kiimmern k6nnen?

e Was mochten Sie in Threr Freizeit machen?

e Sind Ihre privaten und beruflichen Vorstellungen vereinbar oder werden Sie auf irgendetwas verzichten miissen?

AnschlieBend soll jede/r TeilnehmerIn Informationsmaterial fiir den aktuellen Berufswunsch des Partners/der Partnerin
beschaffen (Anm.: Das gilt insbesondere fiir die Fragen, fiir die der/die PartnerIn keine befriedigende Antwort gefunden
hat). Dabei wird den TeilnehmerInnen neben schriftlichem Material Telefonnummern von BerufsInfoZentren des AMS,
Berufsinformationszentren der Wirtschaft, der AK sowie anderen ortlichen Beratungsstellen zur Verfiigung gestellt, bei
denen sie fiir ihre/n PartnerIn Informationen einholen konnen.

2. Einheit: In einer niachsten Einheit wird das zusammengetragene Material gesichtet und gemeinsam mit dem/der Part-
nerln diskutiert. Dann wird jede/r TeilnehmerIn dazu eingeladen, seinen/ihren personlichen Werdegang auf einem Plakat
bildlich darzustellen. Es soll ein Weg mit Stationen, Kreuzungen, Sackgassen, Hiirden etc. gezeichnet werden.

Die Plakate werden im Raum aufgehéngt und von den anderen TeilnehmerInnen betrachtet. AbschlieSend kann noch eine
Diskussion u.a. zu folgenden Fragen gefiihrt werden (Reflexionsphase):

» Fiir welche Berufe sind viele Wege gefunden worden, fiir welche eher wenige?
* Welche Berufe bieten viele unterschiedliche Arbeitsplitze, welche nur einige wenige?
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* Fiir welche Berufe gibt es viele Weiterbildungsangebote?
¢ Bei welchen Berufen verdient man so viel, dass auch Kinder und Freizeitwiinsche gut finanziert werden konnen?

Dauer: 2 bis 3 Stunden.
Vorbereitung/Material: Kopierte Fragebogen, Plakate, Schreibmaterial, ev. Fotos, Prospekte, Zeitungsausschnitte.

Anmerkungen: Ziel der Ubung ist es, viele Moglichkeiten fiir den anvisierten Beruf zu finden, das heiBt, die Teilnehmer-
Innen sollen auf ,,ihrem Plakat” auch jene Wege aufzeichnen, die von den TeilnehmerInnen abgelehnt werden.

Statt der personlichen Wunschberufe kann auch mit vorgegebenen Berufen gearbeitet werden, die entweder von dem/der
TrainerIn gewihlt oder von den TeilnehmerInnen aus einer ,,Berufothek* gezogen werden.

Tipp: Das Bild kann beliebig gestaltet und mit Materialien (z.B. Fotos, Prospektmaterial etc.) versehen werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.4.2.20 Umfragen in einem Betrieb

Theoretischer Abriss: Die Geschlechterordnung ist das Verhiltnis sozialer Ungleichheit, die im alltdglichen Handeln
von Minnern und Frauen (re-)produziert wird. Basierend auf fiir beide Geschlechter unterschiedlich festgelegten sozialen
Verhaltensmustern (Geschlechterrollen) und der damit einher gehenden Aufteilung der gesellschaftlichen Funktionen un-
ter Mann und Frau wirkt das Geschlecht sowohl im Bildungssystem als auch am Arbeitsmarkt diskriminierend fort. Die
Geschlechtsidentitét spielt (noch immer) eine zentrale Rolle.

Vorliegende Methode dient dazu, die Zweigeschlechtlichkeit als Einflussfaktor auf die berufliche Situation zu erkennen.
Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (4 bis 5 TeilnehmerInnen), Interviews in Betrieben, Diskussion im Plenum.

Ubungsziel: Um die Zweigeschlechtlichkeit als Faktor im Berufsleben zu erkennen, um Berufs- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten kennen zu lernen.

Quelle: Bican-Zehetbauer/Kender 2001, 20.1.

Beschreibung der Methode: Die Kleingruppen (4 bis 5 TeilnehmerInnen) erhalten die Aufgabe, Umfragen in einer Fir-
ma/einem Betrieb (nach Wahl) durchzufiihren. Es sollen weibliche und méannliche MitarbeiterInnen interviewt werden.
Grundgeriist ist folgender Fragenkatalog (Anm.: Die TeilnehmerInnen iiberlegen sich eventuell noch zusdtzliche Fragen,
die fiir den gewdhlten Betrieb charakteristisch sein konnten.):

¢ Bitte beschreiben Sie kurz Thre Arbeitsaufgaben!

e Welche Ausbildung braucht man fiir diesen Arbeitsplatz?

e Welche Ausbildung haben Sie?

*  Wie sehen Ihre Arbeitszeiten aus? Miissen Sie oft Uberstunden machen?

*  Wie viel verdienen Sie ungefihr?

* Wie lange arbeiten Sie schon in diesem Betrieb?

e Hatten Sie immer den gleichen Arbeitsplatz oder haben Sie hier auch schon in anderen Bereichen gearbeitet?
e Haben Sie Ihre Arbeit aufgrund einer Karenz (oder dhnlichem) schon einmal unterbrochen?

e Sind Sie anschliefend auf den gleichen Arbeitsplatz zuriickgekommen?

e Haben Sie mit dieser Arbeit Aufstiegschancen innerhalb des Betriebes?

e Besuchen Sie Weiterbildungskurse?

¢ Glauben Sie, dass fiir diese Arbeit Frauen und Minner gleich gut geeignet sind? Weshalb nicht?

e Bitte erzidhlen Sie uns kurz etwas tiber Ihre Freizeit bzw. dariiber, was Sie aullerhalb Ihrer Arbeitszeit machen.
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e Haben Sie Kinder?
¢ Wer kiimmert sich um die Kinder, wenn Sie arbeiten? Etc.

Die TeilnehmerInnen sollen darauf aufmerksam gemacht werden, dass sie sich mit einer geschlechtsspezifischen Herange-
hensweise an den Betrieb annihern sollen. Mittels Interviews und Beobachtungen (ev. auch Filme und Fotografien) sollen
sie sich ein Bild davon machen, wie Ménner und Frauen in dem Betrieb ihren Arbeitsalltag meistern, auf welchen Hierar-
chieebenen die Frauen und auf welchen die Mianner zu finden sind und wie sie die Zeit aulerhalb der Arbeit gestalten.

Wesentlich ist, dass die Kleingruppen, bevor sie ,,ins Feld gehen* ein Konzept erstellen, das die Herangehensweise an den
Betrieb umschreibt — wenn nétig mit Hilfe des/der TrainerIn. Darin soll festgehalten werden, wie die Kontaktaufnahme
mit dem Betrieb erfolgt, mit wem, wie und von wem die Interviews gefiihrt werden, wie die Interviews aufgenommen
werden (Diktafon, Videokamera etc.), auf welche Kriterien bei der Beobachtung geachtet wird etc.

Nach der ,,Feldphase* werden die wichtigsten Ergebnisse dann aus dem gewonnenen Material herausgesucht, nach Themen
geordnet und zu einer Prédsentation mit dem Titel ,,Frauen und Ménner am Arbeitsplatz (5 bis 10 Minuten) aufbereitet.

Im Plenum werden die Ergebnisse prisentiert. AnschlieBend Diskussion. Wichtig ist, dass die TeilnehmerInnen schildern,
wie es ihnen bei der Ubung ergangen ist (emotionale Ebene).

Dauer: 3 Tage.
Vorbereitung/Material: Fragebogen, Diaprojektor, Diktafon, Fotoapparat, Videokamera, Plakate, TV, Stereoanlage etc.

Anmerkungen: Vorliegende Methode thematisiert den ,,Gender-Aspekt“. Die TeilnehmerInnen erkennen, dass Berufs-
karrieren ein Geschlecht haben.

Da die Vorbereitung fiir diese Priasentation sehr viel Arbeit in der ,,Freizeit* erfordert, sind nicht alle Zielgruppen fiir diese
Ubung gleichermafen geeignet. ErfahrungsgemiB sind eher jiingere Erwachsene — ohne Kind und LebenspartnerIn (z.B.
SchiilerInnen) — dazu bereit, Zeit auch au3erhalb des Kurses in eine Ubung zu investieren.

Tipp: Es ist ratsam, die Ubung — aufgrund ihrer Dauer — in den Schulunterricht zu integrieren. Insbesondere Schul-Pro-
jektwochen sind dafiir geeignet. Bei der Présentation kann mit Bild, Ton (z.B. Zitate, musikalische Untermalung etc.) und
Text gearbeitet werden.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche vor der Ausbildungs- und Berufswahl.

2.4.2.21 Mein Berufswunsch

Theoretischer Abriss: Oft kann der Wunschberuf mit den personlichen Erfahrungen und Qualifikationen nicht realisiert
werden. Um Frustration und Resignation zu vermeiden, ist es daher notwendig, moglichst friih die eigenen Erwartungen
an den ,,Traumberuf* auf deren Realisierbarkeit hin zu untersuchen. Der Wunschberuf sollte auf die eigenen Féahigkeiten
und Kompetenzen abgestimmt werden.

Ein Wunschberuf kann jedoch auch als ,,Leitbild* fungieren. Als solches spiegelt es die erstrebenswerte Gestaltungsform
des Lebens wieder und gibt ,,lediglich® die Richtung an, in die man sich bewegen mochte.

Art der ﬁbung: Einzelarbeit, Paarphase, Diskussion im Plenum.

Ubungsziel: Zum Formulieren der persénlichen Wiinsche und Vorstellungen (Wie soll es weitergehen?), zum Finden und
Vergegenwirtigen des Wunschberufs.

Quelle: Arbeitsmarktservice Osterreich 2003, Seite 41-48.
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Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen schlieBen die Augen und machen es sich bequem. Es wird eine ent-
spannte Atmosphire geschaffen. Der/Die TrainerIn lddt die TeilnehmerInnen dann dazu ein, an ihre Zukunft zu denken.
Folgende Fragen konnen dabei als Denkanregung dienen:

e Was wird in zehn Jahren sein?

*  Wo arbeite ich dann?

e Welche Art beruflicher Tétigkeit {ibe ich aus?
¢ Wo lebe ich?

e Habe ich Kinder?

e Wenn ja, wie viele? Etc.

AnschlieBend wird ein ,,Wunschbild“ entworfen, das die Idealvorstellungen in Bezug auf die gewiinschte Arbeit und das
Privatleben wiedergibt. (Anm.: Es ist wichtig, dass den TeilnehmerInnen fiir diese Ubungsphase viel Zeit zur Verfiigung
gestellt wird. Phantasie muss sich erst entwickeln.)

Danach sollen die TeilnehmerInnen einen fiktiven Brief an ihre/n beste/n FreundIn verfassen. Die Sitze sollten etwa so
beginnen:

Meine Liebe, ich lebe jetzt in ...
Ich habe ...

Der Beruf, den ich ausiibe, ...
Meine Tdtigkeiten dort sind ...
Es geht mir ...

(Anm.: Der Brief sollte moglichst kurz sein. Es geht lediglich darum, ein Stimmungsbild der Zukunft zu vermitteln.)

Die TeilnehmerInnen gehen zu zweit zusammen. Der Brief wird von dem/der jeweiligen PartnerIn in Ruhe durchgelesen.
Nach einiger Zeit stellt jede/r TeilnehmerIn dem/der PartnerIn folgende Fragen:

e Fiihlen Sie sich wohl mit und in Threr Zukunft?

e  Welche Bereiche sind Thnen besonders wichtig zu erreichen, welche weniger?

e Miissten Sie dafiir auch etwas aufgeben?

e Glauben Sie, dass Sie den Wunschberuf erreichen konnen?

e Wenn ja, wie?, Wenn nein, warum nicht?

e Welche Qualifikationen werden in Threm Wunschberuf verlangt und glauben Sie, dass Sie liber diese Qualifikationen
verfiigen?

* Wie konnen Sie sich jene aneignen?

Diejenigen Fragen, die von dem/der PartnerIn nicht befriedigend beantwortet werden konnten (z. B. Welche Qualifikati-
onen werden in einem Wunschberuf verlangt und wie stehen die Chancen in diesem Bereich einen Arbeitsplatz zu finden?
Welche Aus- und Weiterbildung fiihrt mich einen Schritt ndher zu meinem Wunschberuf? Etc.), werden von dem/der ,,In-
terviewerIn® auf ein Blatt Papier notiert und dem/der PartnerIn iiberreicht.

Im Plenum werden diese Fragen dann diskutiert. Der/Die TrainerIn versucht, die Fragen — wenn nétig mit Hilfe eines/ei-
ner ExpertIn — zu beantworten.

Zum Schluss rit der/die TrainerIn den TeilnehmerInnen, sich im Anschluss an die Ubung an eine Berufsberatungsstelle
zu wenden, um sich dort iliber die Moglichkeiten in Richtung des Wunschberufes zu informieren. (Anm.: Hier ist es von
Vorteil, eine Adressenliste von den Beratungsstellen zu verteilen.)

Dauer: 2 Stunden.
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Vorbereitung/Material: Handout, Schreibmaterial, angenehme Musik, CD-Player, Adressen von Berufsberatungsstellen.

Anmerkungen: Die Ubung stellt eine ,,Phantasiereise in die eigene Zukunft“ dar. Durch die Erarbeitung eines Idealbil-
des (Wie soll meine Zukunft aussehen?) wird den TeilnehmerInnen die Moglichkeit geboten, die eigenen Berufswiinsche
zu reflektieren.

Tipp: Um eine angenehme, entspannte Atmosphére in den Kursrdumlichkeiten herbeizufiihren, ist es ratsam, im Hinter-
grund eine schéne CD zu spielen.

Die Ubung eignet sich besonders gut als ,,Hausiibung®. (Anm.: Die Reflexion, die in der Paarphase erfolgt, kann auch
allein durchgefiihrt werden.)

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

243 Exkurs: Welche Weiterbildung passt fiir mich?

Theoretischer Abriss: Ob die erworbene Ausbildung (noch) den aktuellen Anforderungen in der Berufsbranche entspricht
und ob mit den personlichen Qualifikationen und Kompetenzen (noch) Chancen am Arbeitsmarkt bestehen, sind Fragen,
die sich zunehmend éltere Berufstitige, Langzeitarbeitslose und WiedereinsteigerInnen (z.B. nach einer Karenz) stel-
len. Je linger keine Weiterbildung mehr genossen wurde und/oder je weiter die letzte Erwerbstitigkeit zuriickliegt (z.B.
Langzeitsarbeitslosigkeit), umso groBer ist die Unsicherheit gegeniiber den eigenen Qualifikationen; umso mehr, seit dem
,lebenslanges Lernen* zum Schlagwort unserer Zeit geworden ist.

Vorliegende Methode hilft dabei, herauszufinden, welche Aus- und Weiterbildung dazu geeignet ist, um das angestrebte
Berufsziel zu erreichen.

Art der ﬁbung: Einzelarbeit, Diskussion im Plenum.
Ijbungsziel: Um die ,,richtige* Weiterbildung zu finden.
Quelle: www.checklist-weiterbildung.at

Beschreibung der Methode: Den TeilnehmerInnen wird ein Fragebogen zum Thema Weiterbildung iiberreicht. Mittels
Beantwortung der Fragen soll eine personliche Checkliste fiir die eigene Weiterbildung erstellt werden. Ziel ist es, jene
Kriterien herauszuarbeiten, die den TeilnehmerInnen wichtig sind.

Ausgangslage:
» Uber welche Bildungs- und Berufsabschliisse verfiige ich?
e Welche Interessen und Begabungen habe ich?

Ziele:

e Was will ich tiber die Weiterbildung erreichen?

e Welche Fihigkeiten mochte ich mir durch die Weiterbildung aneignen?

e Korrespondieren die angestrebten Fahigkeiten mit den am Arbeitsmarkt gefragten Qualifikationen?

Personliche Beweggriinde:

e Suche ich den Spafl am Lernen?

e Mochte ich meine Lebenssituation verdndern?, Wenn ja, inwiefern?
e Erwarte ich einen erfolgreichen Berufswiedereinstieg?

e Treibt mich die Angst vor Arbeitslosigkeit an?
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Personlicher Nutzen:
e Erwarte ich einen anerkannten Abschluss?
e Wofiir soll mir der Abschluss nutzen?, Wie mochte ich ihn verwerten?

Ziele und Inhalte des Bildungsangebotes:

e Was sind die Ziele und Inhalte des Bildungsangebotes?

e Bin ich iiber die gewiinschte Bildungseinrichtung ausreichend informiert?

¢ Wenn nein, woher erhalte ich Informationen dazu?

e @Gibt es eine detaillierte Beschreibung der Lerninhalte?

e Was erwarte ich mir von dem Bildungsangebot? Welches Bildungsniveau soll das Angebot haben?

e Entspricht die gewihlte Bildungseinrichtung (mit ihren Zielen) meinen Anspriichen und Bediirfnissen?

Zulassungsvoraussetzungen:
¢ Was sind die Teilnahmebedingungen?
e Verfiige ich iiber die erforderlichen Erfahrungen und Qualifikationen?

Passt die Bildungseinrichtung zu mir?:
e Welche Ansitze werden durch das Leitbild der Bildungseinrichtung vermittelt?, Kann ich mich mit diesem Leitbild
identifizieren? Kann ich mir vorstellen, mich dort wohl zu fiihlen?

Zielgruppe:
e Wer ist die Zielgruppe fiir den von mir gewihlten Kurs?
e Welche Art von Gruppe wiinsche ich mir?

TrainerIn des Kurses:

e Wer wird den Kurs abhalten?

e Habe ich bestimmte Wiinsche beziiglich des Trainers/der Trainerin? (Soll er/ sie eine bestimmte Erfahrung/Berufspra-
xis haben? Soll er/sie bestimmte Methoden-Kenntnisse vorweisen kénnen? Soll es eine Frau oder ein Mann sein?)

Kosten:

e Wie viel darf der Kurs kosten? Wo liegt meine Obergrenze?

*  Muss ich mit zusitzlichen Kosten rechnen (z.B. Priifungsgebiihren, Anmeldegebiihren, Fahrt- und Ubernachtungskos-
ten etc.)?

e Gibt es Forderungen fiir diesen Kurs (z.B.: Forderungen von Bund, Land, Gemeinde oder EU, bzw. Forderungen von
Interessenvertretungen, Berufsverbédnden etc.)?

*  Wo gibt es Informationen iiber Férderungen (im Kursprogramm, im Rahmen einer personlichen Beratung)?

Zeitlicher Aspekt:

»  Uber welchen Zeitraum erstreckt sich der gesamte Kurs?

¢ Wie viele Tage/Unterrichtseinheiten etc. umfasst der Kurs?

e Wie sind die Kurszeiten?

e Ist die Teilnahme an einer Bildungsveranstaltung auch bei Kinderbetreuungspflichten moglich?
¢ Besteht die Moglichkeit, auch modulare Angebote in Anspruch zu nehmen?

Erreichbarkeit:
¢ Wie weit ist der Kursort von meinem Arbeits- und Wohnort entfernt?
 Sind eventuelle Ubernachtungen an einem Kursort auBerhalb meines Wohnortes fiir mich moglich?

Motivation und Lerngewohnheiten:
e Spielen zeitliche und ortliche Flexibilitét fiir mich eine Rolle?
e Kommt fiir mich e-learning in Frage? (Macht es mir etwas aus, ohne soziales Umfeld zu lernen?)
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* Bin ich es gewohnt, eigenstindig zu arbeiten und zu lernen?

e Bin ich bereit, auch auB3erhalb des Kurses Zeit zu investieren?

¢ Wie viel Lernaufwand darf fiir mich entstehen?

e Gibt es Priifungen? Wie oft? Mit welchem Zeitaufwand sind die Priifungen verbunden?

Im Plenum werden dann gemeinsam mit dem/der TrainerIn diejenigen Fragen besprochen, die von den TeilnehmerInnen
nicht oder nicht befriedigend beantwortet werden konnten.

AbschlieBend verteilt der/die TrainerIn an die TeilnehmerInnen noch eine Liste mit Adressen von Forderstellen und geht
mit den TeilnehmerInnen die einzelnen Fordermoglichkeiten durch.

Dauer: 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Fragebogen, Berufsberatungsstellen-Liste.

Anmerkungen: Es gibt in Osterreich eine Vielfalt von Beratungsstellen, die sich zum Teil auf bestimmte Zielgruppen spe-
zialisiert haben. Einen Uberblick iiber diese Einrichtungen bietet die Datenbank www.bib-infonet.at/datenbank.html.

Tipp: Es ist ratsam, zur Plenumsphase einen/eine Expertln bzw. BerufsberaterIn hinzuzuziehen.

Zielgruppen: V.a. dltere Berufstitige, Langzeitarbeitslose und WiedereinsteigerInnen.

2.5 Potentialanalyse, Bildungs- und Berufswahl

2,51 Fahigkeiten, Neigungen, Interessen

2.5.1.1 D.A.T.A. (Desires Abilities Temperament Assets)

Theoretischer Abriss: Fiir eine berufliche (Um-)Orientierung ist es wichtig, die eigenen Wiinsche und Ziele aber auch
die eigenen Stirken zu kennen. Die Reflexion der Stirken dient nicht nur der Uberpriifung, ob die Zielvorstellung realis-
tisch ist, sondern auch dazu, diese in Folge bewusst bei der Erreichung des Zieles einzusetzen. Fragt man Menschen nach
ihren Fihigkeiten und Stirken, so sind sie héufig fixiert auf Aspekte, die sich direkt oder unmittelbar als Stdrken vorzei-
gen lassen. Sie vergessen nicht selten, wie viel sie im Leben bereits gemacht und erfahren haben, was sie als indirektes
Grundmaterial nutzen kénnten, um daraus sozusagen Stirken zweiter Hand abzuleiten.

Art der Ubung: Einzel- und Gruppenarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen einzeln ihre Wiinsche und Stirken reflektieren, die fiir eine spitere berufliche
Umorientierung wichtig sind. Danach dient der Austausch mit den anderen TeilnehmerInnen der Ergdnzung und dem Er-
kennen blinder Flecken.

Quelle: Bridges 1996, Seite 105ff; Seidl/Beutelmeyer 1999, Seite 127ff.
Beschreibung der Methode:

Schritt 1: Die TeilnehmerInnen sollen zunéchst folgende Aspekte jeder/jede fiir sich alleine reflektieren:

Desires (Wiinsche): Welche Dinge in Threm Leben streben Sie als Erfolg an? Wie soll Thr Leben in drei Monaten, in ei-
nem Jahr, in fiinf Jahren aussehen? Dazu zihlen berufliche Tétigkeiten, Hobbies, Lebenstriume, Wohnwiinsche, Familie
und Partnerschaft etc.
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Abilities (Fahigkeiten): Was konnen Sie wirklich gut? Schreiben Sie eine Liste Ihrer Fahigkeiten, und bringen Sie diese in
eine Rangordnung! Bedenken Sie, dass Sie vielleicht etliches konnen, was Sie vielleicht nie ,,gelernt haben. Dazu zihlen
auch Hobbys oder verborgene Fihigkeiten, die Sie vielleicht nur selten anwenden, die IThnen im spéteren Beruf vielleicht
wieder weiterhelfen konnen.

Temperament: Welchen personlichen Zugang haben Sie zu Aufgaben und Lebenssituationen? Unter welchen Arbeitsbe-
dingungen méchten Sie am liebsten arbeiten? (z. B. nach detaillierter Anweisung, mit weitgehender Entscheidungsfreiheit,
praxisorientiertem oder theoretischem Zugang, konzeptiv-planend oder umsetzend)

Assets (personliche Aktiva): Was sind Thre personlichen Assets, sprich Vorteile, die Sie bei den Fihigkeiten nur nebenbei
erwihnt haben? Dazu zidhlen wesentliche Lebenserfahrungen, soziale Kontakte, Kleidung bzw. Aussehen. All diese Aspekte
konnen Thren ,,Marktwert™ als Arbeitskraft erhohen und sind deshalb wichtig, ins Bewusstsein gerufen zu werden.

Schritt 2: Die Ergebnisse werden in der Kleingruppe (3 bis 4 Personen) présentiert und gemeinsam diskutiert. Wesentlich
ist, dass keine Bewertung des Selbstbildes stattfindet, sondern dieses durch die anderen Gruppenmitglieder nur durch po-
sitive Aspekte erginzt wird.

Dauer der Methode: 2 Stunden.

Anmerkungen: Die TrainerInnen geben den TeilnehmerInnen die Formel KISS (Keep it simple and stupid) zur Erarbei-
tung ihrer D.A.T.A. vor.

Zielgruppen: Erwachsene, v.a. Personen mit Arbeitserfahrung, Arbeitslose, WiedereinsteigerInnen und dltere Arbeitneh-
merlnnen.

2.5.1.2 Eigene Qualifikationen, Fahigkeiten, Starken

Theoretischer Abriss: Fragt man Menschen nach ihren Féhigkeiten und Stérken, so sind sie hédufig fixiert auf Aspekte,
die sich direkt oder unmittelbar als Stirken vorzeigen lassen. Sie vergessen nicht selten, wie viel sie im Leben bereits
gemacht und erfahren haben, was sie als indirektes Grundmaterial nutzen konnten, um daraus sozusagen Stirken zweiter
Hand abzuleiten. Sich der eigenen Stédrken und Fahigkeiten bewusst zu werden, ist im Bereich Berufsorientierung v.a. fiir
Arbeitslose und WiedereinsteigerInnen von zentraler Bedeutung, da dadurch das beeintréichtigte Selbstwertgefiihl wieder
verbessert wird.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen sich ihrer eigener Ressourcen in fachlicher und sozialer Hinsicht bewusst werden
und diese bildhaft oder verbal visualisieren. Zusitzlich sollen noch Personlichkeitsaspekte, die die TeilnehmerInnen selbst
fiir Schwichen halten, als Stdrken présentiert werden. Damit werden Reframing-Féhigkeiten geschult, die insbesondere
auch bei Bewerbungsgespriachen von Nutzen sind. Das Plakat leistet einen entscheidenden Beitrag zur Identitéitsfindung.
Mit der Visualisierung in Form eines Bildes soll auch unbewusstes Wissen offengelegt werden und so das Selbstbild noch
stirker verdeutlicht werden.

Quelle: Entwickelt von Martina Schubert und Karin Steiner fiir die AMS-MaBnahme ,,Jobcoaching fiir AkademikerInnen‘
(Venetia) 2000, in Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 54.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen erhalten verschiedenfirbige Stifte und Plakate und sollen einzeln die
eigenen Stirken, Fihigkeiten und Kompetenzen reflektieren. Dabei sollen sie auch drei ,,Schwichen* als Starken formulie-
ren. Diese sollen in Form eines Bildes (Tier, Ding, Figur), ergénzt durch Sprache, visualisiert werden. Die TeilnehmerIn-
nen erhalten dafiir 45 Minuten Zeit. Im Anschluss werden die Plakate aufgehéngt und prisentiert. Es ist moglich, Fragen
zu stellen. Die Plakate konnen von den TeilnehmerInnen mitgenommen werden.
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Dauer der Methode: 1 bis 1,5 Stunden.

Anmerkungen: Die Ubung sollte im Anschluss an die Ubung ,,Am Arbeitsmarkt gefragte Qualifikationen* durchgefiihrt
werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.5.1.3 Der Schliissel zum Erfolg liegt bei mir

Theoretischer Abriss: Jeder Mensch hat besondere Féahigkeiten und personliche Stirken. Auch auBerberufliche Erfah-
rungen sind dabei wichtige Quellen, um eigene Stédrken, Interessen und Fihigkeiten zu identifizieren. Sich der eigenen
Stiarken und Kompetenzen bewusst zu werden, ist im Bereich Berufsorientierung vor allem fiir Arbeitslose und Wieder-
einsteigerInnen von zentraler Bedeutung, da dadurch das beeintridchtigte Selbstwertgefiihl wieder verbessert werden kann.
Die eigene Wahrnehmung ist nicht objektiv, sie hilft uns die Dinge so zu sehen, wie wir sie gerne sehen mochten. Deshalb
ist es wichtig, das eigene Selbstbild mit Riickmeldungen aus der Umwelt zu vergleichen.

Art der Ijbung: Einzelarbeit, Plenumsarbeit.
Ubungsziel:

Variante 1: Qualifikationen und Stirken reflektieren; sich von den anderen TeilnehmerInnen zu verschiedenen beruflichen
Tatigkeiten inspirieren lassen; Kreativitit schulen; Selbstbild-/Fremdbildvergleich;

Variante 2: Kompetenzen und Stirken reflektieren; den eigenen Erfahrungsschatz bewusst machen bzw. in Erinnerung
rufen; Selbstbild-/Fremdbildvergleich.

Quelle:
Variante 1: Winkler 2000, Seite 50f.

Variante 2: In Anlehnung an das Berufsbildungsmodell A.D.V.P. (Activation du développement vocationnel et personnel
— Aktivierung der beruflichen und personlichen Entfaltung). Das Modell wurde in Québec zu Beginn der 1970er-Jahre
von Denis Pelletier, Charles Bujold und Gilles Noiseux konzipiert.

Beschreibung der Methode:

Variante 1: Alle TeilnehmerInnen erhalten Stifte und ein Plakat und zeichnen darauf einen Baum mit Wurzeln. In die
Waurzeln schreiben sie ihre formal erworbenen Qualifikationen (Schulabschluss, Studium etc.). In den Stamm schrei-
ben sie ihre personlichen, sozialen, intellektuellen und korperlichen Stiarken. Der Stamm wird oben offen gelassen, so
dass die anderen TeilnehmerInnen die Zweige selbst hineinzeichnen kénnen. Danach werden die Plakate aufgehidngt
oder aufgelegt. Alle TeilnehmerInnen gehen mit Stiften herum und sollen aus dem Baum herauswachsende Zweige
dazu zeichnen und hineinschreiben, welche (beruflichen) Titigkeiten aus den Qualifikationen und Stidrken entstehen
konnten. Am Ende begutachtet wieder jede/r ihr/sein eigenes Plakat und sagt, mit welchen Titigkeiten er/sie sich
identifizieren kann und mit welchen nicht. Es kann zu diesem Zeitpunkt auch gefragt werden, wie es zu welchen As-
soziationen kam. Wesentlich ist, dass die Feedback-Regeln eingehalten werden und die Assoziationen nicht (negativ)
kommentiert werden.

Variante 2: Der/Die TrainerIn fordert alle TeilnehmerInnen dazu auf, sich drei bis fiinf berufliche oder auBerberufliche
Erfahrungen in Erinnerung zu rufen, die sie als Erfolg werten. Diese Erfahrungen werden mit einem Stichwort auf einem
Plakat notiert. Es empfiehlt sich, explizit darauf hinzuweisen, dass sich die TeilnehmerInnen nicht auf bestimmte (z.B.
berufliche oder schulische Erfahrungen) beschrénken miissen, sondern auch personliche/private Erfolgserlebnisse mitein-
beziehen konnen und sollen (Sport, ehrenamtliche Tétigkeiten, Hobbys etc.).
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Anschliefend werden die TeilnehmerInnen gebeten zu reflektieren, warum sie diese Erfahrung als Erfolg sehen. Thre
Gedanken notieren die TeilnehmerInnen ebenfalls auf dem Plakat. Gegebenenfalls kann der/die TrainerIn hier Hilfestel-
lungen bieten.

Danach sollen die TeilnehmerInnen fiir die einzelnen Erfolgserlebnisse herausarbeiten, welche personlichen Kompetenzen fiir
den Erfolg ausschlaggebend waren (personliche Stirken und Eigenschaften, Wissen/Know-how, andere Erfahrungen etc.).

Im néchsten Schritt werden die Ergebnisse gemeinsam reflektiert und ergénzt. Dafiir bittet der/die TrainerIn eine/n erste/n
Freiwillige/n, einen personlichen Erfolg zu beschreiben. Der/Die TeilnehmerIn erklirt, warum er/sie dieses Erlebnis als
erfolgreiche Erfahrung sieht und welche Kompetenzen dafiir ausschlaggebend waren. Die anderen TeilnehmerInnen horen
zu, ohne zu unterbrechen. Erst dann kénnen die anderen TeilnehmerInnen Fragen stellen oder Kommentare abgeben, um
die Person bei der Erklidrung ihrer Erfahrung und ihrer Kompetenzen zu unterstiitzen.

Je nach Gruppengrofle kann nun im Plenum oder in Kleingruppen (je 2-3 Personen) weitergearbeitet werden. Bei der
Kleingruppenarbeit ist darauf zu achten, dass jede Person geniigend Zeit hat, um einen ihrer ausgewéhlten Erfolge vorzu-
bringen und zu analysieren. Wesentlich ist aber jedenfalls, dass die Feedback-Regeln eingehalten werden und die Kom-
mentare nicht (negativ) wertend sind.

Vorbereitung /Material: Stifte, Plakate, (Pinnwénde).

Anmerkungen: Variante 1: Natiirlich konnten bei der Ubung auch Titigkeiten genannt werden, die den UrheberInnen
der Stirkenbdume nicht gefallen. Deswegen ist es wichtig, nach dem Brainstorming zu erfragen, wer welche Tétigkeiten
gut ,,annehmen‘ kann und welche nicht. Die TeilnehmerInnen konnen auch die Griinde dafiir angeben. Da das Bewusst-
werden der eigenen Stirken ein wesentlicher Bestandteil dieser Ubung ist, sollte den TeilnehmerInnen dafiir geniigend
Zeit gegeben werden.

Tipp: Wesentlich ist, dass die Feedback-Regeln eingehalten werden und die Assoziationen nicht (negativ) kommentiert
werden.

Zielgruppen: Altere, WiedereinsteigerInnen, arbeitslose Erwachsene, Jugendliche und junge Erwachsene nach Abschluss
des Bildungsweges.

Dauer: 3 Stunden.

2.5.1.4 Meine Starken

Theoretischer Abriss: Das Wissen um personliche Stérken ist ein wesentlicher Motor auf dem Weg zum beruflichen Erfolg
und bei der Gestaltung des Berufsweges. Die Riickkehr in das Erwerbsleben beinhaltet v.a. bei der Gruppe der Wieder-
einsteigerInnen nach der Karenz die Analyse der eigenen Stirken und Kompetenzen um diese dann in Beziehung zu den
eigenen Bediirfnissen und Wiinschen zu setzen. Sich selbst positiv zu sehen und die eigenen Fihigkeiten anzuerkennen,
fillt allerdings vielen Frauen schwer. Am Beginn des Wiedereinstiegs steht die Notwendigkeit sich bewusst zu machen,
was Frauen in der erwerbsfernen Zeit alles geleistet haben. Es gibt Untersuchungen, die beweisen, dass Féihigkeiten, die
Miitter sich in ihrer familienorientierten Zeit erwerben: ndmlich Managementkompetenz, Team- und Konfliktfahigkeit,
dem Berufsprofil von Topmanagerinnen entsprechen. Familienarbeitsplidtze entsprechen hochwertigen Erwerbsarbeits-
pldtzen, was die psycho-sozialen, kdrperlichen und geistigen Anforderungen betrifft. Familienarbeit vermittelt Schliissel-
qualifikationen. Realitit ist jedoch, dass weder Frauen diese Qualifikationen wahrnehmen, noch die Arbeitswelt davon
Notiz nimmt. Frauen, die sich dieser Qualifikation bewusst sind, konnen klarer ihre Arbeitsplatzwahl treffen und sich
selbstbewusster prisentieren.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen sich ihrer Stirken und Fihigkeiten bewusst werden.
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Quelle: Arbeitsmarktservice Osterreich 2003, Seite 42.

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmerlnnen kreuzen am Arbeitsblatt ihre Stirken an und nehmen ein zusitzliches
Blatt fiir Ergénzungen zur Hand. Zusitzlich sollen Sie jeweils ein Beispiel, eine Situation, nennen, bei der Sie diese positive
Féhigkeit bei sich bemerkt haben bzw. immer wieder bemerken. Danach finden sich die TeilnehmerInnen zu zweit zusam-
men und schitzen den jeweils andere nach derselben Liste ein. Jede/r TeilnehmerIn hélt danach eine Selbst- und eine Frem-
deinschitzung in Hianden und vergleicht diese: Wo stimmen die Einschidtzungen iiberein, worin unterscheiden sie sich?

Dauer der Methode: 0.5 bis 1 Stunden.
Vorbereitung/Material: Kopien des Arbeitsblattes fiir jede/n Teilnehmerln (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Frauen tendieren generell dazu, ihre Fahigkeiten und Stérken nicht offensiv zu prédsentieren bzw. diese
selbst nicht als solche wahrzunehmen. Insbesondere aber nach einer ldngeren Berufsunterbrechung durch die Karenz ist das
Selbstbewusstsein und Selbstwertgefiihl vieler Frauen beeintrichtigt. Es ist deshalb wichtig vor dieser Ubung den Frauen
ins Bewusstsein zu rufen, welche Schliisselqualifikationen Familienarbeit vermittelt. Eventuell sollte der/die TrainerIn Hil-
festellung leisten, Fihigkeiten aus der Familienarbeit in Fihigkeiten iibersetzen, die im Berufsleben eine Rolle spielen.

Zielgruppen: V.a. Wiedereinsteigerinnen.

Arbeitsblatt ,Meine Starken*

Kontaktfahigkeit

Selbstandigkeit

Ausgeglichenheit

Organisationsvermdgen

Anpassungsfahigkeit Planerische Fahigkeiten
Teamfahigkeit Verkauferische Fahigkeiten
Redegewandtheit Analytisches Denken
Kritikfahigkeit Kreativitat
Aufgeschlossenheit Spontaneitat
Lernbereitschaft Flexibilitat

Leistungsbereitschaft

Sorgfalt und Grundlichkeit

Entscheidungsfreude

Zuverlassigkeit

Risikobereitschaft Eigeninitiative

Belastbarkeit und Ausdauer Entscheidungsfahigkeit

Selbstdisziplin Punktlichkeit

Lebensfreude Selbstbewusstsein und Selbstvertrauen
Zielstrebigkeit Durchsetzungsvermégen und Uberzeugungskraft

25.2 Kompetenzbilanz/Selbstbild- und Fremdbildvergleich

2.5.2.1 Polaritatsprofil

Theoretischer Abriss: Die eigene Wahrnehmung ist nicht objektiv, sie hilft uns die Dinge in dem Licht zu sehen, wie wir
sie gerne sehen mochten. Deshalb ist es wichtig, das eigene Selbstbild mit Riickmeldungen aus der Umwelt zu vergleichen.
Was andere Personen im Fremdbild mitteilen ist ebenso wenig objektiv, da es immer von der Perspektive dessen abhingt,
der sich etwas anschaut. Niemand ist genau so, wie andere ihn/sie sehen — genauso wenig aber auch so, wie er/sie sich
selbst sieht. Uberlegt werden sollte allerdings, wie man mit iiberraschenden Diskrepanzen umgehen will.

Art der Ubung: Einzelarbeit und Gruppengesprich.
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Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen iiberpriifen ihre eigene Wirkung auf andere Menschen und nehmen eine Abgleichung
zwischen Selbst- und Fremdeinschétzung vor.

Quelle: Rabenstein/Reichel, Thanhoffer 2001c¢, 3.C 18 + 3.C 20.

Beschreibung der Methode: Jeder/Jede TeilnehmerIn fiillt ein Polaritéitsprofil aus mit der Fragestellung: Wie glaube ich,
dass ich im Durchschnitt auf die anderen Gruppenmitglieder wirke? Danach fiillt jede/r TeilnehmerlIn je ein Blatt fiir alle
anderen Gruppenmitglieder aus: Wie wirkt er/sie auf mich? Anschliefend erhilt jede/r alle Fremdeinschédtzungen von den
anderen TeilnehmerInnen und iibertragt diese auf ein gemeinsames Blatt. Er/sie kann feststellen, wo seine/ihre Wirkung
stark streut und wo seine/ihre vermutete Wirkung von der tatsdchlichen Wirkung stark abweicht.

Im Anschluss an die Auswertung sollte kurz ein Gesprich tiber allfillige Einschédtzungen gefiihrt werden. Vor allem kann
es fiir manche Gruppenmitglieder wichtig sein zu erfahren, warum sie so oder so eingeschétzt wurden. Wichtig ist jedoch
abschlielend die Gruppendiskussion dahingehend zu fokussieren, welche Bedeutungen unterschiedliche Eigenschaften
bei der Arbeitssuche und im Berufsleben haben: Wie wirkt z.B. ein selbstsicheres Auftreten beim Bewerbungsgesprich
im Unterschied zu einem &dngstlich-besorgten Auftreten? Wie konnen vermeintlich negative Eigenschaften positiv umge-
deutet werden? Welche Eigenschaften sind in unterschiedlichen Berufen von Vorteil?

Dauer der Methode: 1,5 bis 2 Stunden.

Vorbereitung/Material: Polaritétsprofil I oder II (vgl. Arbeitsmaterial); Im Polaritétsprofil II stehen zwei gleichwertige
Eigenschaften einander gegeniiber. Es kann also nur Tendenzen aufzeigen, ohne positiv oder negativ zu beurteilen.

Anmerkungen: Es liegt auf der Hand, dass sich die TeilnehmerInnen bereits besser kennen miissen, um eine Einschétzung
abgeben zu konnen. Das Polaritétsprofil kann also nicht zu Beginn eines Trainings eingesetzt werden. Bei extremen Diskre-
panzen kann es durchaus zu Konflikten zwischen den TeilnehmerInnen kommen. Eine ausufernde Beziehungskldrung sollte
jedoch vermieden werden, da es sich bei BO-Trainings nicht um eine gruppendynamische Selbsterfahrung handelt.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Arbeitsmaterial: Polaritatsprofil |

Name:
3 2 1 0 1 2 3
1. Impulsiv, Uberlegend,
spontan, lebhaft beherrscht, ruhig
2. Zuganglich, Zuriickhaltend,
offen, vertrauensvoll verschlossen, vorsichtig
3. Anpassungsfihig, Beharrend,
sich leicht umstellend sich nur langsam umstellend
4. Fordernd, Abgeklart,
sucht Aufmerksamekeit zu erregen drangt sich nicht nach vorne
5. Zogernd, Energisch,
unentschlossen entschlossen
6. Gewissenhaft, Nimmt es nicht so genau,
leicht pedantisch groRzigig
7. Dominierend, Nicht dominierend,
kann sich nur schwer unterordnen kann sich leicht unterordnen
8. In seinen/ihren Gefiihlen Leicht beeinflussbar,
gefestigt, rasch wechselnde Gefiihle,
nicht leicht erregbar leicht erregbar
9. Angstlich-besorgt, Selbstsicher,
leicht entmutigt zah, selbstvertrauend
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Arbeitsmaterial: Polaritatsprofil Il

Name:

3 2 1 X 1 2 3
Spontan Beherrscht
Robust Sensibel
Nachgebend Durchsetzend
Diszipliniert Spielerisch
Rational Phantasievoll
Ausgleichend Bestimmend
Gefuhlvoll Nuchtern
Stetig Veranderlich
Frohlich Ernst
Vorsichtig Mutig
Wortgewandt Schweigsam
Aktiv handelnd Uberlegend abwartend
Bewahrend Fortschreitend
Abstrakt Bildreich
Kritisch bewertend Begeistert zustimmend

2.5.2.2 Neue Karrieren

Theoretischer Abriss: Die eigene Wahrnehmung ist nicht objektiv, sie hilft uns die Dinge in dem Licht zu sehen, wie wir
sie gerne sehen mochten. Deshalb ist es wichtig, das eigene Selbstbild mit Riickmeldungen aus der Umwelt zu vergleichen.
Was andere Personen im Fremdbild mitteilen ist ebenso wenig objektiv, da es immer von der Perspektive dessen abhingt,
der sich etwas anschaut. Niemand ist genau so, wie andere ihn/sie sehen — genauso wenig aber auch so, wie er/sie sich
selbst sieht. Uberlegt werden sollte allerdings, wie man mit iiberraschenden Diskrepanzen umgehen will.

Art der Ubung: Einzelarbeit und Gruppendiskussion.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen iiberpriifen ihre eigene Wirkung auf andere Menschen und nehmen einen Abgleichung
zwischen Selbst- und Fremdeinschidtzung vor. Zudem erhalten Sie Denkanstofe fiir mogliche neue Berufsfelder.

Quelle: Rabenstein/Reichel, Thanhoffer 2001c, 3.C 19.
Beschreibung der Methode:
1. Der/Die TrainerIn verteilt die Arbeitsblitter an die TeilnehmerInnen und bittet sie die Aussagen zu vervollstindigen.

2. Die TeilnehmerInnen lesen ihre Beschreibungen vor, der/die TrainerIn iibertrdgt alle Antworten mit Namensangabe auf
ein Plakat. Dadurch ergeben sich fiir jede/n Teilnehmerln eine Reihe von Aussagen.

3. Die TeilnehmerInnen haben 5 Minuten Zeit sich mit dem erhaltenen Feedback vertraut zu machen.

4. Auf diese Orientierungsphase folgt ein offenes Gruppengesprich, in dem jede/r TeilnehmerIn dem/der VerfasserIn sei-
nes/ihres Feedbacks Fragen stellen kann. Ziel dieses Meinungsaustausches sollte es sein, die Gefiihle und Motive kennen
zulernen, die den/die andere/n zu diesem Feedback veranlasst haben, und die den/die EmpfangerIn bewegen.

Variation: Als Erweiterung kann jede/r TeilnehmerIn eine Beschreibung auswihlen, die er/sie besonders interessant findet
und sich 10 Minuten mit der Person unterhalten, die diese Beschreibung verfasst hat.

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung

108



Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Methoden

5.Am Ende des Meinungsaustausches gibt der/die TrainerIn Schreibpapier aus und bittet jedes Gruppenmitglied eine Liste
anzufertigen mit der Uberschrift: , Welche Vorstellungen haben die anderen von mir?*. Diese Listen konnen die Teilneh-
merlnnen entweder gemeinsam besprechen oder aber fiir sich behalten, wenn sie nicht dariiber zu reden wiinschen.

Dauer der Methode: 1 bis 2,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Kopien des Arbeitsblattes fiir jede/n TeilnehmerIn (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Zweck dieser Aktivitit ist es, hilfreiches und konstruktives Feedback auszutauschen. Deshalb sollten die
Mitglieder sehr gewissenhaft vorgehen und auf konstruktive, prizise und konkrete Aussagen achten.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt ,Neue Karrieren*

Denken Sie an irgendein Gruppenmitglied und ergdnzen Sie dann den folgenden Satz:

WBININ ...t seine/ihre Berufslaufbahn neu beginnen wiirde und sich fiir einen
anderen Beruf entSCheiden WUIdE, SOIE ©I/SIE ............cc.ueeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt e e st e e e st e e ettt e e et e et aessseeeananaaeas werden,
RSP

2.5.2.3 Selbstwert-Topf

Theoretischer Abriss: Der Selbstwert ist die Wertschitzung, das Gefiihl, die Bedeutung, die Wichtigkeit, die jemand sich
selbst entgegenbringt. Das Selbstwertgefiihl beeinflusst in hohem Maf3e den Umgang mit sich selbst, das soziale Verhalten,
die Beziehungen zu anderen Personen, die Kommunikation sowie das Leistungsverhalten. Selbstwert im Sinne von Satir
entsteht durch die Akzeptanz der verschiedenen Teile in sich selbst und all der Gefiihle, die dazu gehoren. Das Selbstwert-
gefiihl entwickelt sich nicht von alleine, sondern aus der Auseinandersetzung mit der Umwelt. Es wird von Erfahrungen
in der Herkunftsfamilie, der Identititsentwicklung und durch gegenwirtige gesellschaftliche Wertvorstellungen bestimmit.
Besonders letztere tragen dazu bei, dass die gesellschaftliche Anerkennung mit der Teilhabe an der Arbeitswelt korreli-
ert. Dies hat insbesondere bei arbeitslosen Personen und Frauen in/nach der Karenz oft massive Auswirkungen auf das
Selbstwertgefiihl. Der Selbstwert einer Person manifestiert sich in ihrem Selbst-Bild. Das Selbst-Bild ist ein Modell und
als solches kann es auch verdndert werden.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen erspiiren und erarbeiten, was Selbstwert bedeutet und wie er in jedem/jeder Einzelnen
wirkt.

Quelle: Rabenstein/Reichel, Thanhoffer 2001¢c, 3.D 26 + 3.D 32.

Beschreibung der Methode: Den Teilnehmerlnnen wird der Text ,,Der Topf auf den niemand acht gibt* ausgeteilt und
sie werden gebeten, diesen durchzulesen. Nach dem Lesen werden die TeilnehmerInnen eingeladen, ihren Selbstwert-Topf
zu zeichnen, wie sie ihn gerade spiiren und erleben. Danach tauschen die TeilnehmerInnen in Dreier- und Vierergruppen
ihre Erlebnisse aus. Im Plenum kann darauf ein weiterfiihrendes und aufarbeitendes Gesprich folgen: ,, Was hebt meinen
Selbstwert, was senkt meinen Selbstwert?

Selbstwert-Blitzlicht: Nachdem die TeilnehmerInnen bereits Erfahrungen zum Thema Selbstwert gemacht haben, kann
zwischendurch ein Selbstwert-Blitzlicht gemacht werden. Jede/r TeilnehmerlIn fiihlt kurz, wie ,,voll* sein Selbstwert-Topf
gerade ist und zeigt mit seiner Handflache die Fiillhohe an. Wer will kann dazu weitere Mitteilungen machen und Riick-
fragen an andere stellen.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
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Vorbereitung /Material: Kopien des Textes ,,Der Topf auf den niemand acht gibt* (vgl. Arbeitsmaterial).
Zielgruppen: Erwachsene, v.a. WiedereinsteigerInnen und Langzeitarbeitslose.

Arbeitsmaterial: Text zur Ubung Selbstwert-Topf

Der Topf, auf den niemand achtgibt
(Aus Virginia Satir: Selbstwert und Kommunikation, Pfeiffer Verlag)

Als kleines Madchen lebte ich auf einer Farm. Vor unserem Hintereingang stand ein grof3er, schwarzer Eisentopf. Er war rund und
schon und stand auf drei Beinen. Meine Mutter machte unsere Seife selber, und so war einige Zeit im Jahr der Topf voller Seife.
Wenn es im Herbst Dreschzeit wurde, fiillten wir den Topf mit dem Eintopf. Und zu anderen Zeiten benutzte ihn mein Vater, um Din-
ger fur die Blumenbeete meiner Mutter darin aufzubewahren. Im Lauf der Zeit nannten wir den Topf ,SED-Topf*. Immer wenn irgend-
jemand den Topf benutzen wollte, musste er sich folgende zwei Fragen stellen:

1. Was ist gerade im Topf?
2. Wie voll ist er?

Viele Jahre spater, wenn Menschen mir Uber ihre Gefiihle von Selbstwert berichteten — ob sie sich voll davon fiihlten oder leer,
schmutzig oder vielleicht sogar ,zerbrochen* —, musste ich an jenen alten Topf denken.

Es dauerte nicht lange, bis dieses einfache Wort vielen meiner Familien half, Gefiihle auszudriicken, tber die sie vorher nur mit
Schwierigkeiten sprechen konnten. Wenn z.B. ein Vater sagte: ,In meinem Top ist heute viel“, wusste die librige Familie, dass er sich
Herr der Lage fuhlte, voll guten Mutes und voll Energie und sicher im Wissen darum, dass er fir seine Familie etwas bedeutete. Oder
ein Sohn sagte: ,In meinem Topf ist heute wenig.“ Dann wussten die anderen, dass er sich nicht fihlte, als ob er fiir sie viel bedeute-
te, dass er sich miude oder gelangweilt oder vielleicht verletzt fiihlte und sicher nicht besonders liebenswert. Es kénnte sogar bedeu-
ten, dass er sich im Allgemeinen nicht viel wert fand und dass er gewdhnt war zu nehmen, was kam, ohne dass er die Moglichkeit
hatte, sich zu beklagen.

In den alltiglichen Erfahrungen meines beruflichen und privaten Lebens gelangte ich zu der Uberzeugung, dass der entscheidende
Faktor fur das, was sich in einem Menschen abspielt, die Vorstellung von dem eigenen Wert ist, die jeder mit sich herumtragt — also
sein ,Selbstwert-Topf*.

1. Konnen Sie sich an einen Moment in letzter Zeit erinnern, an dem sie sich richtig gut fuhlten? Vielleicht hat Ihnen jemand ge-
sagt, dass sie etwas toll kdnnen oder ein hibsches neues Kleid veranlasste die Leute zu Komplimenten. Oder Sie konnten eine
Schwierigkeit mit lhren Kindern so l6sen, dass alle froh waren. Versetzen Sie sich noch einmal in dieses Gefiuhl: So ist es, wenn
der Topf ,voll* oder ,hoch* ist.

2. Konnen Sie sich jetzt eine Situation vorstellen, wo Ihnen etwas Peinliches passiert ist oder wo ein Irrtum Sie viel Geld kostete.
Oder Sie wurden von jemandem ausgeschimpft oder fihlten sich hilflos im Hinblick auf lhre Kinder? Versuchen Sie, auch dieses
Geflihl noch mal zu spiren, auch wenn es sehr unangenehm ist. So fiihlt sich ein ,niedriger* Topf an.

Sich ,unten® fihlen ist nicht ganz dasselbe wie niedriger Topf. Niedriger Topf bedeutet ganz genau ausgedriickt: Du hast im Mo-
ment unangenehme Geflihle und versuchst aber, Dich so zu verhalten, als ob sie nicht da waren, Du versuchst sie zu Uberspie-
len. Es braucht eine Menge Vertrauen, um ein niedriges Selbstwertgefiihl auszudriicken. Niedriger Topf heil3t, Du willst etwas vor
Dir und vor den anderen nicht wahrhaben.

3. Jetzt entspannen Sie sich einen Moment und fuhlen: Wie ist |hr Topf jetzt gerade? Hoch oder niedrig? Hat es einen besonderen
Grund, dass Sie sich so flhlen oder fiihlen Sie sich meistens so?

Bitte zeichnen Sie lhren Selbstwert-Topf hier:

2.5.2.4 So sehe ich mich

Theoretischer Abriss: Der erste Schritt bei der Berufsfindung mit Jugendlichen ist, sich selbst kennen zu lernen, die ei-
genen Fihigkeiten und Interessen herauszufinden und die Wiinsche und Erwartungen zu bearbeiten.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
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Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen erarbeiten ihr Selbstbild.
Quelle: Rathmanner/Hodics/Moldan/Sauer 2001, 3.1.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen fiillen das Arbeitsblatt aus bzw. wihlen eigene Materialien, um ein
personliches Blatt entlang der gestellten Fragen zu gestalten. Der Steckbrief wird im Plenum prisentiert.

Dauer der Methode: 1 bis 1,5 Stunden.
Vorbereitung /Material: Arbeitsblatt ,,So sehe ich mich®.

Anmerkungen: Erginzend zur Selbstbeschreibung kann eine Fremdeinschitzung durch andere TeilnehmerInnen, Freunde,
Eltern etc. vorgenommen werden.

Zielgruppen: Jugendliche.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt ,,.So sehe ich mich*

Ich heilRe:

Was tue ich gern?

Was kann ich gut?

Meine Besonderheiten:

Mein besonderer Berufswunsch ware:

Ich trdume von

Manchmal bin ich traurig, weil

Zornig werde ich nur, weil

Glucklich bin ich, wenn

Nachdenklich stimmt mich

2.5.2.5 Berufe zuwerfen

Theoretischer Abriss: Die Berufsentscheidung von Jugendlichen wird abgesehen von individuellen Interessen und Fa-
higkeiten auch durch den Grad der Informiertheit iiber Berufsmoglichkeiten, die individuelle Sozialisation, geschlechts-
spezifische Rollenzuschreibungen und durch den soziookonomischen Status sowie von den Bildungs- und Lebensidealen
der jeweiligen Eltern beeinflusst. Deshalb gilt es in der Berufsorientierung diesen Blickwinkel um andere Berufsperspek-
tiven zu erweitern. Besonders fiir Jugendliche ist es deshalb auch wichtig, sich mit dem eigenen Selbstbild auseinander-
zusetzen. Andere Menschen haben oft andere Ideen und Assoziationen. Aber selbst wenn diese Ideen keine wirkliche
Entscheidungshilfe fiir die Berufswahl sind, sind diese Riickmeldungen eine wichtige Ressource zum Abgleich zwischen
Selbst- und Fremdbild.

Art der Ubung: Brainstorming, Spiel.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen erkennen Berufsméglichkeiten und konnen den ,,Uberlegungsraum* durch neue Ideen
erweitern. Zusitzlich dient die Ubung dem Vergleich von Selbst- und Fremdbild und der Kreativititssteigerung.

Quelle: Marquet 2000, Seite 8.

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmerlnnen sitzen im Sesselkreis. Eine/r der TeilnehmerInnen setzt sich in die
Mitte des Kreises und die anderen werfen ihm/ihr Berufe zu, die sie mit seiner/ihrer Person in Verbindung setzen. (Er/sie
sieht aus wie ...). Ein/e TeilnehmerIn aus dem Aufenkreis schreibt mit und iibergibt die Mitschrift anschlieend der Per-
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son in der Mitte. In einer weiteren Runde konnen die TeilnehmerInnen zu den Einschétzungen der KollegInnen Stellung
nehmen und festlegen, welche der vorgeschlagenen Berufe sie sich vorstellen konnen auszuiiben und welche nicht, sowie
eine Begriindung dafiir abgeben.

Dauer der Methode: 1 Stunde.

Anmerkungen: Es ist wichtig, den kreativen Prozess (Brainstorming) nicht zu unterbrechen, deshalb darf die Person in
der Mitte die Zurufe der anderen nicht kommentieren. Durch Wiederholen der gesagten Ideen kann der/die TrainerIn den
Ideenfluss wieder ankurbeln.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche.

2.5.2.6 Loblied auf sich selbst

Theoretischer Abriss: Oft fillt es Jugendlichen — besonders Méadchen — schwer, iiber sich und ihre Fahigkeiten und Stér-
ken zu sprechen und diese richtig einzuschitzen. Gerade fiir Bewerbungssituationen ist es aber wichtig, ein Bild von sich
und besonders von seinen positiven Eigenschaften zu haben. Mit dieser Methode kann eine positive Selbstdarstellung auf
spielerische Art geiibt werden.

Art der Ubung: Einzelarbeit und Gruppendiskussion.
Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen iiben eine positive Selbstdarstellung und reflektieren geschlechtsspezifische Unterschiede.
Quelle: www.gendernow.at/ gesebo

Beschreibung der Methode: Ziel der Methode ist es, die TeilnehmerInnen eine etwa ein- bis zweimintitige ,,Lobrede auf
sich selbst* halten zu lassen. Der/Die Trainerln erldutert dieses Ziel und erklért den Jugendlichen auch die Funktion der
Ubung: Midchen kénnen meist gut iiber ihre Schwiichen, aber nur sehr schwer iiber ihre Stirken reden. Das fiihrt dann oft
zu einem niedrigen Selbstwertgefiihl. Obwohl es oft als ,,angeberisch* angesehen wird, ist es wichtig, ein Bild von sich
selbst mit sowohl seinen Schwichen, aber eben auch Stédrken zu haben. Gerade in der Arbeitswelt — z.B. in Bewerbungs-
gespriachen — ist eine solche Beschreibung der eigenen Person sehr wichtig.

Die Jugendlichen sollen sich nach Ihrer Einfiihrung in einer Einzelarbeit (ca. 10 bis 15 Minuten) iiberlegen, welche posi-
tiven Eigenschaften sie an sich sehen und diese Stirken, Fahigkeiten, Fertigkeiten, vielleicht auch Erfolge notieren — sich
also einen Spickzettel fiir ihre Lobrede erstellen.

Im néchsten Schritt sollen die Lobreden vor der Gruppe gehalten werden. Die Lobreden sollten nicht ldnger als zwei Mi-
nuten dauern.

Der/Die TrainerIn beobachtet die RednerInnen und versucht, sich Auffilligkeiten zu merken (Achtung: Notizen machen
konnte als Beurteilung empfunden werden!). Welche Fihigkeiten werden von Méddchen und Burschen angefiihrt? Welche
werden nicht angesprochen, obwohl sie existieren? Gibt es hier Unterschiede?

Nachbereitung: Im Plenum wird angesprochen, wie sich die Jugendlichen beim Halten ihrer Lobreden gefiihlt haben. Was
war angenehm? Was unangenehm? Sollte der/die TrainerIn Auffilligkeiten bemerkt haben, werden diese angesprochen
und mit den Jugendlichen diskutiert: Gibt es Unterschiede zwischen den Féhigkeiten, die sich Middchen und Burschen
zuschreiben? Wenn ja, worauf basieren diese Zuschreibungen? Sollten sich Méddchen z.B. eher soziale Eigenschaften,
Burschen z.B. eher handwerkliche Fertigkeiten zuschreiben, sollten diese Einschitzungen hinterfragt werden.

Variante: Eine andere Variante wire, Jugendliche in Paaren gegenseitig die jeweils guten Eigenschaften des/der Anderen
aufschreiben zu lassen. Jede/r sollte dann die iiber sich selbst geschriebene ,,Lobrede* vortragen.
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Dauer der Methode: 1 Stunde.

Anmerkungen: Den Jugendlichen sollte erklidrt werden, dass es keine Bewertungen der Reden gibt oder dhnliches. Es
sollte versucht werden, dem Ganzen einen spielerischen Charakter zu geben, damit die Hemmschwelle sinkt.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche.

2.5.2.7 Meine Tasse voller Starken

Theoretischer Abriss: Sich selbst und seine Personlichkeit zu kennen, ist ein wichtiger Schritt in der Berufsorientierung
und der personlichen Weiterentwicklung. Beim Selbstbild geht es darum, wie sich eine Person selbst wahrnimmt, wiahrend
das Fremdbild die Wahrnehmung anderer beziiglich dieser Person ist. Durch den Vergleich des Selbstbilds mit dem Fremd-
bild kann man herausfinden, wo sich die eigene Wahrnehmung mit den Fremdbildern deckt und wo es noch personliche
Entwicklungsfelder gibt, die fiir die betroffene Person wichtig sind. Moglicherweise entdeckt man auch noch etwas iiber
sich, das bis jetzt fiir die betroffene Person verborgen war. Aulerdem: Nur wenn man weif3, wie man auf andere Personen
wirkt, kann man diese Wirkung auch versuchen zu beeinflussen.

Art der Ubung: Gruppeniibung.
Ubungsziel: Herausfinden, wie ich auf andere wirke und wie ich meine Wirkung auf andere beeinflussen kann.
Quelle: Christina Mayr, Alfred Fellinger-Fritz.

Jede/r TeilnehmerIn bekommt ein Arbeitsblatt ,,Meine Tasse voller Stiarken® (Alternativ kann man auch ein leeres A3 Blatt
austeilen, auf das jede/r Teilnehmerln eine Tasse malt.), schreibt ihren bzw. seinen Namen auf das Arbeitsblatt und bekommt
ausreichend Zeit, eigene Stédrken in die Tasse hineinzuschreiben (Selbstbild!). Danach wird das Arbeitsblatt aufgehidngt
oder es bleibt am Tisch liegen und die TeilnehmerInnen wandern von fremdem Arbeitsblatt zu fremdem Arbeitsblatt und
schreiben jeweils (positive) Eigenschaften auf den Tassenteller oder um die Tasse herum dazu, die sie dem/der BesitzerIn
des Arbeitsblattes zuschreiben (Fremdbild).

Nach eine kurzen Pause werden die TeilnehmerInnen zu einer Diskussion mit folgenden Leitfragen eingeladen:

e Was hat mich verwundert bzw. iiberrascht?
¢ Wie viele Eigenschaften stimmen iiberein?
e Welche Eigenschaften hitte ich mir selbst nie zugesprochen?

Wenn es eine Diskrepanz zwischen Selbstbild und Fremdbild gegeben hat, wie kann diese erklédrt werden? (Hier sollte der/
die TrainerIn ergiinzende Antworten geben, wie z.B. blinder Fleck, Ubertragungsphiinomene etc.)

Wenn ich die Diskrepanz verkleinern mochte (z.B. damit in einem Bewerbungsgesprich, mein/e GesprichspartnerIn ein
Fremdbild hat, das meinem Selbstbild dhnlich ist), was wére hilfreich, was kann ich selbst dafiir tun? (Auch hier sollte
der/die TrainerIn ergéinzende Antworten geben, wie z.B. Informationen tiber die eigene Person hergeben, manche Dinge
direkt ansprechen und diese so prisentieren, dass sie positiv wirken konnen, etc.)

Dauer: 2 Stunden
Vorbereitung/Material: Arbeitsblatt ,,Meine Tasse voller Stirken™ (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Die Methode sollte man erst einsetzen, wenn sich die TeilnehmerInnen schon etwas kennen und einander
ausreichend vertrauen.

Zielgruppen: Erwachsene, Jugendliche, Bildungsferne, Altere.
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Arbeitsmaterial: Meine Tasse voller Starken

2.5.3 Berufliche Mobilitat

2.5.3.1 In 20 Jahren auch noch?

Theoretischer Abriss: Nicht mehr primér der hierarchische Aufstieg in Organisationen prigt das Bild, sondern die neuen
Karrieren verlaufen im Vergleich zu alten Mustern diskontinuierlich, weisen geringere Verweildauern auf und sind als Zick-
Zack-Bewegungen zwischen den Feldern zu beschreiben. Dazu kommt, dass an die Stelle von langfristigen Lebenszyklen
kurzfristige Lernzyklen treten, die das gesamte Berufsleben umspannen. Die Verinderung der Arbeitswelt umfasst aber
nicht nur die Karriereverldufe an sich, sondern auch die wachsende projektbezogene Arbeitsorganisation, die Notwendig-
keit, mehr Eigenverantwortung fiir die Lernbiografie zu ibernehmen, die lingere Lebensarbeitszeit sowie die Verdnderung
der Arbeits- und Beschiftigungsformen mit der zeitlichen und rdumlichen Entkoppelung der ArbeitnehmerInnen von den
Betrieben. Auch nachdem eine berufliche Festlegung stattgefunden hat (stabiler Arbeitsplatz, ausbildungsaddquate bzw.
eine als personlich sinnvoll erachtete Beschiftigung), muss damit gerechnet werden, dass wihrend des weiteren Berufs-
lebens immer wieder Anpassungen an veridnderte Gegebenheiten notwendig werden. Zudem wird die Wahrscheinlichkeit
von Arbeitsplatzwechseln und von anderen beruflichen Verdnderungen (z.B. Arbeitszeitflexibilisierung, wechselnde Qua-
lifikationsanforderungen, Mobilitédt) zunehmen.

Art der Ubung: Brainstorming, Spiel.

Ubungsziel: Die Teilnehmerlnnen lernen die Mechanismen kennen, die die berufliche Laufbahn veridndern. Sie erkennen,
dass der erlernte Beruf nicht unbedingt bis zur Pension anhilt.
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Quelle: Winkler 2000, 4.1.

Beschreibung der Methode: Mit Hilfe des Fragebogens sammeln die TeilnehmerInnen aus dem Verwandten- und Be-
kanntenkreis Berufsbiografien. Aus den Fragebdgen werden von dem/der TrainerIn mit den TeilnehmerInnen gemeinsam
InterviewpartnerInnen ausgesucht, die dem Ziel entsprechend besonders signifikant sind. Dabei liegt die Prioritiit bei den
Griinden fiir den Berufswechsel (SchlieBung des Betriebes; Umstrukturierung — Arbeitslosigkeit; Anderung der person-
lichen Interessen — Unzufriedenheit mit dem Erstberuf; bessere Verdienstmoglichkeiten; personliche Griinde — Ubersied-
lung, Familie, Krankheit etc.) Wenn mehrere Interviewpartnerlnnen zur Verfiigung stehen, kann in mehreren Gruppen
gearbeitet werden.

AbschlieBend werden die Interviews im Plenum présentiert und eventuell auf Plakaten dokumentiert.
Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung /Material: Fragebogen ,,In 20 Jahren auch noch?““(vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Die in den Fragebogen angefiihrten Berufe konnen von den TeilnehmerInnen auch im Berufslexikon ge-
sucht und die Beschreibung in die Pridsentation eingebaut werden.

Zielgruppen: Jugendliche.

Arbeitsmaterial: Fragebogen Berufliche Laufbahn

Alter:

Geschlecht:

Erste berufliche Tatigkeit:

Derzeitiger Beruf: Seit (Jahr):

Ich Gbe diesen Beruf nach wie vor aus: Ja Nein — Wenn Nein beantworten Sie bitte
die weiteren Fragen.

Weitere Berufe und Grund flr den Berufswechsel:

Beruf: ‘ Von (seit): ‘ Bis:

Grund fiir den Wechsel:

Beruf: ‘ Von (seit): ‘ Bis:

Grund fiir den Wechsel:

Beruf: ‘ Von (seit): ‘ Bis:

Grund fiir den Wechsel:

Beruf: Von (seit): Bis:

Grund fiir den Wechsel:

Fihren Sie bitte auf einem Beiblatt aus, welche Fort- und Weiterbildungsmafinahmen erforderlich waren.

Ich bin bereit, den Teilnehmerinnen der Berufsorientierung flir weitere Informationen/ein | Ja Nein
langeres Interview zur Verfligung zu stehen.

Wenn ja:

Name:

Tel.-Nr:

Adresse:

Danke fiir Ihre Miihe!
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2.5.3.2 Keine Stelle fiir meinen Berufswunsch

Theoretischer Abriss: In der heutigen Arbeitswelt wird berufliche Mobilitdt zunehmend wichtiger. Insbesondere junge
Menschen sollten deshalb darauf vorbereitet werden, mit Situationen umzugehen, in denen Mobilitit gefragt ist. Ziel ist
es, diese Mobilitdt nach Moglichkeit selbst zu steuern und positiv zu niitzen. Berufliche Mobilitét betrifft auch die Berufs-
wahl, da diese nicht nur von Interessen und Neigungen, sondern auch von der Realisierbarkeit am Arbeitsmarkt abhiingig
gemacht werden sollte. Dariiber hinaus muss damit gerechnet werden, dass wihrend des weiteren Berufslebens (auch nach
einer beruflichen Festlegung) immer wieder Anpassungen an verdnderte Gegebenheiten notwendig werden.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (4 bis 6 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen erkennen, dass der Arbeitsmarkt oft personliche Mobilitéit in der Berufswahl ver-
langt.

Quelle: Winkler 2000, Seite 6f.
Beschreibung der Methode:
Szenario: Auf Grund der Arbeitsmarktsituation gibt es keine Moglichkeit, GoldschmiedIn zu lernen. Was tue ich jetzt?

In Gruppenarbeit (4 bis 6 TeilnehmerInnen) werden mit Hilfe eines Berufslexikons (bzw. Berufslexika) Berufe gesucht,
die Ahnlichkeiten aufweisen. Besonders ist dabei auf die Anforderungen der Berufe zu achten. Das Herausarbeiten von
dhnlichen Fertigkeiten steht im Vordergrund. Unter der Annahme, dass auch kein verwandter Beruf zu finden ist, gestalten
die TeilnehmerInnen in Gruppen Plakate mit Fiir und Wider, sich auch einen ganz anderen Beruf zu wihlen. Hierbei soll
vor allem auf die Problematik ,,Arbeitslos — Hauptsache Arbeit* hingearbeitet werden.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung / Material: Berufslexikon.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche

2.5.3.3 Dein Urlaub ist meine Arbeitszeit

Theoretischer Abriss: Ein wichtiger Faktor bei der Berufswahl ist die Auseinandersetzung mit den spezifischen Anforde-
rungen des Berufsfeldes. Nicht nur im Gast- und Hotelgewerbe ist rdumliche und zeitliche Mobilitit gefragt. Das Arbeiten
zu Hause, beim Kunden oder unterwegs gehort fiir viele schon jetzt zum Alltag. Die Maxime ,,Arbeit in einer zentralen
Struktur, am fixen Ort und zur festen Zeit™ wird abgelOst von einer zeitlichen, riumlichen und strukturellen Mobilitét.

Art der Ubung: Rollenspiel.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen reflektieren die Vor- und Nachteile raumlicher Mobilitit. Sie erkennen, dass berufliche
Mobilitit auch Mobilitit in der Arbeits- und Freizeit erfordert.

Quelle: Materialien zur Berufsorientierung 4, Seite 13.

Beschreibung der Methode: Zuerst werden im Plenum anhand der eigenen Erfahrungen der TeilnehmerInnen in ihrer
Freizeit und im Urlaub die Titigkeiten und Arbeitszeiten von Personal im Gast- und Hotelgewerbe aufgelistet. Danach
beginnt das Rollenspiel:

Der Sohn/die Tochter hat Restaurantfachmann/-fachfrau ausgelernt und will ins Ausland arbeiten gehen. Die Eltern ver-
suchen, sie/ihn davon abzubringen; ein Bekannter, der schon einige Zeit auf Saisonarbeit in Italien war, unterstiitzt den
‘Wunsch.
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Schwerpunkte: Sprachprobleme, Arbeitszeit, Verdienstmoglichkeiten, Menschen kennen lernen, Freunde/Freundinnen
verlieren, Einsamkeit, ...

Vorbereiten des Rollenspiels in Gruppenarbeit:
Gruppen: Eltern, Sohn/Tochter, Bekannte/r.

Nach dem Rollenspiel erfolgt ein Gespridch im Plenum zu folgendem Thema: Stellen Sie sich vor, Sie arbeiten tiglich von
17.00 Uhr bis 24.00 Uhr, auch am Wochenende. Wochentlich haben Sie einen Tag frei, weiters jedes dritte Wochenende.

Dauer der Methode: 2 Stunden.
Anmerkungen: Als Erweiterung konnen auch BerufstriagerInnen eingeladen werden.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche.

254 Erwartungen an meinen Job/Arbeitsplatz

2.5.4.1 Mein ideales Arbeitsumfeld

Theoretischer Abriss: Dem Beruf kommt nicht nur die Sicherung des Lebensunterhaltes zu, sondern weitgehende Lebens-
formende Einflussnahme. Dies zeigt sich vor allem in zeitlicher Hinsicht, nachdem die Arbeitszeit einen erheblichen Teil
der Lebenszeit der Menschen in der westlichen Welt in Anspruch nimmt. Neben 6konomischen Bediirfnissen befriedigt
Arbeit auch Identitéts-, Sinnstiftungs- und Kontaktbediirfnisse. Die Zufriedenheit mit der gewihlten Arbeit hiingt von den
individuellen Interessen und Eignungen, aber auch von den Arbeitsbedingungen und Berufsanforderungen ab.

Art der Ubung: Einzel- und Gruppenarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen sich Gedanken dariiber machen, wie ihre zukiinftigen Arbeitsbedingungen, unter
denen sie arbeiten mochten, aussehen sollen. Die TeilnehmerInnen sollen in sich ,,hineinhorchen® und reflektieren, wie
ein Beruf oder eine berufliche Titigkeit ausschauen sollte, damit er allen ihren Wiinschen gerecht wird. Der Ubung liegt
der Gedanke zugrunde, dass klar formulierte Zielsetzungen, die Chance auf Zielerreichung und damit auch die spitere
Arbeitszufriedenheit verbessern.

Quellen: Bican-Zehetbauer/Kender 2001, Seite 39; Winkler 1999, Seite 57.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen erhalten ein Handout mit folgenden Fragen, die jede/r fiir sich person-
lich — unabhiingig davon, wie die personlichen Moglichkeiten in der Realitét eingeschitzt werden — reflektieren soll:

e Mochte ich angestellt oder selbststindig arbeiten?

e Mbochte ich eine fixe oder eine variable Arbeitszeit?

* Mochte ich einen Routine-Job oder einen Job mit immer neuen Herausforderungen?

e Mochte ich autonom eigene Entscheidungen treffen konnen oder lieber nach genauer Anweisung arbeiten?

e Mochte ich viel direkt mit KundInnen, HiandlerInnen, Partnerbetrieben zu tun haben, oder lieber im Backoffice arbeiten?

e Mochte ich gerne viel kommunizieren, telefonieren, verhandeln, verkaufen oder arbeite ich lieber gerne zurtickgezogen
an schwierigen Problemen?

e Bin ich eher jemand, der gerne plant oder lieber Geplantes umsetzt?

e Mochte ich in einer gro3en oder in einer kleinen Firma arbeiten?

¢ Wie viel Geld muss ich mindestens verdienen, um iiberleben zu konnen? Wie viel Geld mdchte ich verdienen, um gut
leben zu kénnen?
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Auf Basis dieser Fragen sollen die TeilnehmerInnen ihre Prioritédten erarbeiten und danach jede/r auf ein eigenes Flip in
einen Kuchen eintragen. Die hochste Prioritit erhdlt dabei das grofite Kuchenstiick, die niedrigste das kleinste. Unwich-
tiges wird gar nicht erwéhnt. Dafiir erhalten die TeilnehmerInnen 20 Minuten Zeit. Am Ende der Einzelarbeit werden die
Flips in der Gruppe prisentiert.

Alternative 1: Es ist auch moglich jeweils einen Freude-Kuchen und einen Arger-Kuchen zum Thema Arbeit gestalten
zu lassen.

Alternative 2: Es kann alternativ dazu auch eine Ubung zum personlichen Traumberuf angeleitet werden, die darauf ab-
zielt, die Grenzen der realen Beschriankungen zu tiberschreiten, um den eigenen Wiinschen ein Stiick nidher zu kommen.
Dies ist besonders dann angezeigt, wenn die eigenen beruflichen Mdoglichkeiten aufgrund von Ausbildungsniveau oder
Alter gering eingestuft werden.

Hier ein Beispiel dafiir, wie der Kuchen aussehen konnte:

Aufstiegschancen

Abwechslungsreiche
Tatigkeit

ungeregelte Autonomie
Arbeitszeit

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Handout mit den Fragen.

Anmerkungen: Bei sehr groen Gruppen (>12 TeilnehmerInnen) kann die Gruppe zweigeteilt werden, damit die Pra-
sentationszeit nicht zu lange wird.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. Personen mit Arbeitserfahrung, kurzzeitig Arbeitslose, eventuell auch Wiedereinstei-
gerInnen und éltere ArbeitnehmerInnen.

2.5.4.2 Szenarien entwerfen

Theoretischer Abriss: Die Fragen um Arbeit und Leben, die Menschen beschiftigen, hingen mit der Vergangenheit wie
mit der Zukunft zusammen. Bei Fragen in Bezug auf die Zukunft des Berufslebens geht es um bestimmte Entscheidungen,
die getroffen werden, ob man sich spezialisiert oder das Arbeitsgebiet verdndert bzw. erweitert. Die Vergangenheit ist ein
Stiick Leben, das hinter einem liegt. Man kann sich Tatsachen, Ereignisse und Erfahrungen ins Gedichtnis rufen, die einem
mogliches Untersuchungsmaterial liefern. Die Zukunft jedoch bietet viel weniger Anhaltspunkte. Mit dieser Tatsache gehen
die Menschen unterschiedlich um: Die einen glauben, man miisse einfach abwarten, was die Zukunft bringt. Die anderen
wiederum gehen davon aus, die Zukunft sei planbar, beherrschbar und folglich steuerbar. Passives Abwarten schrinkt je-
doch die Handlungsfédhigkeit ein, man reagiert nur statt zu agieren. Der Wunsch die Zukunft zu beherrschen scheitert an
der Kontingenz. Die Szenario-Methode steht zwischen Planen und Abwarten und enthilt noch ein drittes Element. Ein
Szenario ist eine gestaltende bildhafte Beschreibung von etwas, das sich moglicherweise in der Zukunft ereignen wird.
Dieses Zukunftsbild kann sich auf die Situation (Szenario) beziehen, in der man zu einer bestimmten Zeit einmal arbeiten
und leben wird oder auf den Weg dorthin (Schritt-Szenario).
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Art der Ubung: Einzel- und Gruppenarbeit (2 bis 3 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen sich im beweglichen Denken iiben und ihre Zukunft mit Hilfe eines konkreten
Phantasiebildes kreieren.

Quelle: Brug/Locher 1997, Seite 150.

Beschreibung der Methode: Jeder/Jede Teilnehmerln soll 5 bis 10 verschiedene Moglichkeiten aufschreiben, die er/sie
fiir seine /ihre Zukunft sieht. AnschlieBend soll er/sie drei davon auswihlen, die er/sie einer genaueren Untersuchung fiir
wert erachtet. Jede dieser drei Moglichkeiten soll zu einem Zukunftsbild oder Szenario ausgearbeitet werden:

Szenario 1: Die TeilnehmerInnen sollen sich jeweils fiir eine der Moglichkeiten entscheiden, die sie fiir sich sehen, und
diese so konkret wie moglich zu einem Bild ihrer Arbeit und ihres Lebens in drei Jahren ausarbeiten. Folgende Arbeits-
anweisungen sind dabei zu geben (die Fragen konnen nach Belieben erginzt werden):

¢ Stellen Sie einen Arbeitstag und eine Arbeitswoche dar.
e Beschreiben Sie die Situation in ihrem Privatleben (sozial und materiell).
¢ Geben Sie an, welche Themen Sie dann in Bezug auf Thre eigene Entwicklung beschiftigen.

Szenario 2: Die TeilnehmerInnen sollen Szenario 1 aus ihren Kopfen ,,16schen® und eine andere Moglichkeit fiir die Zu-
kunft wihlen. Bei der Erstellung des Szenarios 2 ist nach derselben Vorgehensweise wie bei Szenario 1 vorzugehen. Es
sollen aber so wenige Elemente wie moglich aus Szenario 1 in das neue Szenario mit hinein genommen werden.

Szenario 3: Vorgehensweise sieche Szenario 1 und 2.

Danach finden sich die TeilnehmerInnen in Zweier- oder Dreiergruppen zu einem Gesprich mit folgendem Ablauf
zusammen: Der/Die ErzihlerIn stellt seine /ihre Szenarien in Worten, so bildhaft wie méglich dar. Die anderen horen
zu und machen eventuell Notizen. Danach konnen konkrete Fragen gestellt werden, die zu groBerer Bildhaftigkeit
beitragen. Die ZuhorerInnen kdnnen den/die ErzdhlerIn bitten, einen anderen Aspekt einzubringen, der eventuell
wichtig sein konnte. Die ZuhorerInnen charakterisieren jede/r fiir sich die gehorten Szenarien: Gibt es charakteri-
stische Merkmale in allen drei Szenarien (z.B. Man arbeitet immer im Team mit anderen oder aber unabhingig und
allein)? Wo war bei der Erzdhlung Kraft und Energie spiirbar? Die wichtigsten Charakterisierungen werden vorgele-
sen und besprochen. Danach wechseln die Rollen, sodass jede/r TeilnehmerIn einmal in der Rolle des Erzédhlers/der
Erzidhlerin ist.

Dauer der Methode: 2 Stunden.

Anmerkungen: Die Methode ist auch eine Ubung in beweglichem Denken: Ein Szenario wird aus den Gedanken geloscht
um wieder ein neues zu schaffen. Die TeilnehmerInnen sollen sich zwingen, so konkret wie moglich zu sein, unabhiingig
davon, ob die Szenarien tatsdchlich realisierbar sind oder nicht. Auf3erdem sollten sich die TeilnehmerInnen tatsachlich mit
drei unterschiedlichen Szenarien beschiftigen — auch wenn Ausfliichte der TeilnehmerInnen kommen, wie z.B. Szenario
1 sei aber das schonste oder realistischste.

Die Szenarien sind nicht dazu gedacht, realisiert zu werden, sondern als Hilfsmittel, die Zukunft abzutasten. In Wirklich-
keit ist die Zukunft immer anders. Indem man sich Szenarien ausdenkt, findet man jedoch heraus, was fiir einen selbst
wertvoll und wichtig ist, was fiir das Handeln Zeichen setzt. Es ist von Person zu Person verschieden, was der Ertrag des
Gespriches tiber die Szenarien ist. Das Gespréch kann klarer erkennen lassen, wo die eigenen Vorlieben liegen oder wie
man sich im Allgemeinen zu ,,Zukunft” verhilt. Nicht nur die erzidhlende Person, sondern auch die ZuhorerInnen kénnen
etwas aus dem Gesprich mitnehmen. Indem man sich auf die Lebensfragen anderer einldsst, kann man sich selbst auch
ein wenig besser kennen lernen. Als Fortsetzung eignet sich die Ubung ,,Endgiiltiges Szenario*.

Zielgruppen: Erwachsene.
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2.5.4.3 Mein berufliches Anforderungsprofil

Theoretischer Abriss: Wenn Berufswiinsche und -vorstellungen vorab formuliert werden, gelingt es besser, die Arbeit-
suche an die eigenen Anspriiche anzupassen und nicht umgekehrt. Insbesondere fiir WiedereinsteigerInnen nach der Ka-
renz gilt: Je konkreter die Vorstellungen sind, wie und unter welchen Bedingungen sie sich am Arbeitsmarkt einbringen
konnen und wollen, desto Erfolg versprechender wird das Projekt.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen werden sich klar dariiber, welche Anforderungen sie an ihren zukiinftigen Arbeitsplatz
stellen, welche personlichen Schwerpunkte sie in ihrer beruflichen Umgebung setzen wollen und welchen Stellenwert sie
ihrer beruflichen Tétigkeit gegeniiber ihrem Privatleben einrdumen mochten.

Quelle: Arbeitsmarktservice Osterreich 2003, Seite 42.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen lesen das Arbeitsblatt durch und kreisen jeweils den Buchstaben je-
ner Stellungnahme ein, die ihnen eher entspricht. Danach werten die TeilnehmerInnen das Arbeitsblatt entsprechend dem
Auswertungsschema aus. Die Ergebnisse werden in der Gruppe kurz prisentiert und dahingehen reflektiert, was diese fiir
eine konkrete Stellensuche bedeuten.

Dauer der Methode: 0,5 Stunden.
Vorbereitung / Material: Kopien des Arbeits- und Auswertungsblattes fiir jede/n TeilnehmerIn (vgl. Arbeitsmaterial).

Anmerkungen: Auch wenn die unmittelbaren Moglichkeiten zu einem Zuriickschrauben der Anspriiche verleiten, sollten
sich die TeilnehmerInnen davon nicht beeinflussen lassen sondern versuchen alle Moglichkeiten auszuschopfen.

Zielgruppen: V.a. WiedereinsteigerInnen, AkademikerInnen.

Arbeitsmaterial:

1. Ich bevorzuge eine Tatigkeit, die mir Sicherheit und das Gefiihl der Zugehdorigkeit gibt. w
Ich will neben meiner Arbeit Zeit flir meine Familie und andere Aktivitdten haben. Y
2. Unter dem Strich muss fiir mich eine Balance zwischen Arbeit und Privatleben herauskommen. Y
Unter dem Strich stehen fiir mich Stabilitat, ein sicherer Arbeitsplatz und persénlicher Nutzen im Vordergrund. W
3. Fir mich sind finanzieller Erfolg, Machtzuwachs, Einfluss und Prestige Kriterien fur Berufserfolg. V
Ich bin dann erfolgreich, wenn ich gentigend Zeit fir meine Arbeit, meine Familie und meine eigene Entwicklung habe. Y
4. Ich strebe nach einem Gleichgewicht zwischen meinem personlichen und beruflichen Lebensbereich. Y
Ich brauche Stimulierung und Herausforderung. z
5. Ich sehe Arbeit als eine Art Sport, der im Team stattfindet mit dem Ziel, dass ich und andere gewinnen kénnen. \%
Ich méchte meine eigenen Dinge tun. X
6. Neben der Arbeit muss genligend Zeit fir die mir wichtigen sozialen Beziehungen bleiben. Y
Personliche Bedurfnisse missen dem Ziel, beruflich weiterzukommen, untergeordnet werden. \Y
7. Ich mochte in einer Organisation/einem Betrieb arbeiten, die/der engagierte Arbeit, Loyalitat und Kompetenz ihrer/sei- w
ner Mitarbeiterlnnen belohnt.
Ich schatze es, mir meine eigenen Ziele zu setzen und sie nach meiner Vorstellung und in meinem Tempo umzusetzen. X
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8. Ich verfuge Uber analytische Fahigkeiten und kann mich durchsetzen. \Y
Ich bin Uberzeugt, meine Arbeit und mein Privatleben gut in Einklang bringen zu kénnen. Y
9. Ich arbeite gerne unabhangig. X
Es entspricht mir, Teil einer Organisation/eines Betriebes zu sein, in der/dem ich meinen sicheren Platz habe. w
10 1 ich arbeite gern als Expertin und schatze es meine Kompetenz auf einem bestimmten Gebiet zu demonstrieren. 4
Ich arbeite gern in einer Situation, in der ich leite und flir das Erreichen bestimmter Ergebnisse verantwortlich bin. Vv
. Mein Partner ist fir mich genauso wichtig wie mein Beruf. Y
Mein Partner muss etwas hintanstehen, wenn mein Beruf es erfordert. A
12. | pas Wichtigste fir mich sind Freiheit und Freizligigkeit. X
Den Uberblick zu behalten ist fiir mich enorm wichtig. Y
13. Ich kann als flexibel und anpassungsfahig beschrieben werden. Y
Ich kann als primar mir selbst verpflichtet beschrieben werden. X
14 1 Ich bin selbstgenliigsam und mir selbst gegentber verpflichtet. X
Ich bin begeisterungsfahig und habe oft kreative Ideen. z
15. | Ich werde durch interessante Arbeit richtig angeheizt. Z
Ich schatze es meine eigene Vorgesetzte zu sein. X
16. Ich bin eher ausgeglichen und beharrlich. w
Ich bin eher unabhangig und selbstgesteuert. X
17. | Ich kann sehr gut planen und organisieren. \%
Ich kann Situationen gut analysieren und dann kreative Lésungen entwickeln. Z
18. Ich sehe mich als Expertin in meinem Fachgebiet. z
Ich sehe mich als Generalistin in meinem Berufsfeld. w
19. Ich bin in der Lage meine Ziele den Betriebszielen anzupassen und sie auf die Erwartungen der Vorgesetzten hin auszurichten. W
Ich suche die Firmenziele mit meinen eigenen in Einklang zu bringen. Y
20 | |ch schatze eine berufliche Laufbahn mit Beférderungspotential. \%
Ich schatze die Méglichkeit herausfordernde Probleme anzupacken. Z
21. | Fiir mein berufliches Weiterkommen scheint es mir wichtig die richtigen Leute zu kennen und Beziehungen zu nutzen. \
Ich will meine Karriere auf meinen Interessensgebieten weiterentwickeln. X
22. | |ch méchte eine Position mit maoglichst groRer Selbstverantwortung haben. X
Ich méchte an Aufgaben arbeiten, die wichtig und von zentraler Bedeutung fiir die Organisation/den Betrieb sind. \%
23. | Ein gutes Arbeitsklima ist mir wichtig. w
Wichtig ist mir, dass ich weiterkomme. \%
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Auswertung Arbeitsblatt ,,Mein berufliches Anforderungsprofil“

Zahlen Sie die eingekreisten Buchstaben zusammen, so dass Sie jeweils einen Wert fiir V, W, X, Y und Z erhalten. Die Gesamtsum-
me der Einzelwerte muss 23 sein.

AnzahlV ... Anzahl W ........cccccoeen. Anzahl X.......ccocoveveeennns AnzahlY .....cccoooeeiiiiinns Anzahl Z ..........ccccouee...

Ubertragen Sie dann die einzelnen Werte in die untenstehende Tabelle. Sie sehen nun das Profil Ihrer Berufsorientierung.

Intensitat \'} w X Y Z
12

=
o

Stark

Mittel

Al O | O | N| 0| ©

w

Schwach 0

V steht fiir Aufstieg

Eine berufliche Orientierung, die sich mit der traditionellen Vorstellung von Karriere deckt. Beruflicher Erfolg hei3t hier, beruflich rasch
aufzusteigen und damit Einfluss, Status, Prestige, Macht und finanzielle Vorteile zu erzielen.

W steht fiir Sicherheit

Eine berufliche Orientierung, deren Wert durch einen festen Arbeitsplatz begriindet ist. Beruflicher Erfolg besteht in der grofRitmog-
lichen Akzeptanz innerhalb des Arbeitsumfeldes.

X steht fiir Unabhangigkeit

Eine berufliche Orientierung, bei der Eigenverantwortung, Unabhangigkeit und Kreativitat, eine groe Rolle spielen. Selbstbestim-
mung bei Inhalt, Ausfihrung und Tempo der Arbeit ist sehr wichtig. Vertreterlnnen dieser Orientierung machen sich oft selbststandig.

Y steht fiir Gleichgewicht

Eine berufliche Orientierung, deren Vertreterinnen immer versuchen, die Anforderungen der Arbeit, das Weiterkommen im Beruf und
die Beziehungen zu anderen im Berufs-, und Privatleben im Gleichgewicht zu halten. Der Erfolg kommt aus einer tiefen inneren Be-
friedigung, wenn die Balance stimmt.

Z steht fir Herausforderung

Eine berufliche Orientierung, bei der die dauernde Herausforderung durch neue Aufgaben das wichtigste Erfolgskriterium ist. Interes-
santen Arbeitsinhalten wird grofRer Stellenwert eingeraumt.

2.5.4.4 Das Priorititenspiel

Theoretischer Abriss: Noch immer wihlen die Hilfte der Méddchen, die sich fiir einen Lehrberuf entscheiden, drei tradi-
tionelle Frauenberufe: Einzelhandelskauffrau, Biirokauffrau und Frisorin. Die Konzentration der Burschen ist im Vergleich
dazu mit 10 Lehrberufen bei weitem geringer. Auch bei der Wahl weiterfiihrender Schulen gibt es starke geschlechtsspezi-
fische Unterschiede, die die Segregation am Arbeitsmarkt fortsetzen: Noch immer sind iiber 90 % der HTL-SchiilerInnen
minnlich und mehr als 85 % der SchiilerInnen in sozialberuflichen Schulen weiblich. Die Konsequenzen, die sich daraus
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fiir den Arbeitsmarkt ergeben, sind unterschiedlich: Einerseits liegt der Anteil der Frauen in Bauberufen bei 2.4 %. Anderer-
seits sind nur 0.9 % der KindergirtnerInnen Minner. Der Einkommensunterschied zwischen Minnern und Frauen betrigt
teilzeitbereinigt noch immer 21 %. Dazu kommt, dass Frauen nach wie vor den GroSteil der unbezahlten Arbeit verrichten
und der Prozentsatz der Minner, die in Karenz gehen, sich unter 3 % bewegt. All diese Zahlen und Fakten machen deutlich,
dass eine Sensibilisierung von Jugendlichen fiir die Konsequenzen ihrer Berufswahl wesentlich ist.

Art der Ubung: Rollenspiel.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen erkennen, welche Anspriiche an und Vorstellungen von Arbeit bestehen. Geschlechts-
spezifisch unterschiedliche Vorstellungen werden thematisiert. AuSerdem konnen die Jugendlichen abgleichen, ob ihre
Vorstellungen vom Arbeitsleben in den Berufsfeldern, die sie anstreben, realisierbar sind.

Quelle: www.gendernow.at/gesebo

Beschreibung der Methode: Die Arbeitsblitter werden an die TeilnehmerIlnnen verteilt. Zunéchst soll jede/r fiir sich
die AuBerungen am Arbeitsblatt in eine Rangfolge bringen, je nachdem, wie wichtig sie im zukiinftigen Beruf sind. Die
Eigenschaft, die bei der zukiinftigen Arbeit am wichtigsten ist, erhilt eine 1, die zweitwichtigste eine 2, und so fort. Die
Rangfolge wird in die Spalte eingetragen. Wenn alle Gruppenmitglieder ihre Bogen ausgefiillt haben, werden eine Mad-
chengruppe und eine Burschengruppe gebildet. In den Gruppen soll nun gemeinsam eine Rangfolge erstellt werden. Jede
Gruppe fertigt ein Plakat mit der Rangfolge der Gruppe an. Die Plakate der beiden Gruppen werden einander gegeniiber-
gestellt, verglichen und Unterschiede diskutiert. Versuchen Sie in der Diskussion auch zu hinterfragen, wie realistisch die
Prioritédten der Jugendlichen vor dem Hintergrund ihrer Berufswiinsche sind.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Arbeitsblatt fiir jede/n Teilnehmerln (vgl. Arbeitsmaterial).
Zielgruppen: Jugendliche.

Arbeitsmaterial: Was ist mir bei meinem zukiinftigen Beruf wichtig?

Bei meinem zukiinftigen Beruf ist mir wichtig: Eigenes Urteil Gruppenurteil

Dass ich viel Geld verdiene

Dass ich bei meiner Arbeit nicht schmutzig werde

Dass es sich um eine interessante Tatigkeit handelt

Dass meine Arbeitszeit geregelt ist

Dass ich beruflich vorankommen kann

Dass ich einen sicheren Arbeitsplatz habe

Dass ich eine gute Ausbildung habe

Dass mein Beruf bei anderen Ansehen geniel3t

Dass ich viel in der Welt herumkomme

Dass ich mit Menschen zu tun habe

Dass ich nette Kollegen und Kolleginnen habe

Dass ich selbststandig arbeiten kann

Dass ich neben dem Beruf noch viel Zeit fiir die Familie habe

Dass ich meine Familie allein erhalten kann

Dass ich in meinem Beruf meine Fahigkeiten einsetzen kann

Dass ich viel am Computer arbeiten kann

Dass ich Zeit und Geld zur Weiterbildung zur Verfuigung habe
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2.5.5 Karriereplan

2.5.5.1 Endgiiltiges Szenario

Theoretischer Abriss: Die Fragen um Arbeit und Leben, die Menschen beschiftigen, hingen mit der Vergangenheit wie
mit der Zukunft zusammen. Bei Fragen in Bezug auf die Zukunft des Berufslebens geht es um bestimmte Entscheidungen,
die getroffen werden, on man sich spezialisiert oder das Arbeitsgebiet verindert bzw. erweitert. Die Vergangenheit ist ein
Stiick Leben, das hinter einem liegt. Man kann sich Tatsachen, Ereignisse und Erfahrungen ins Gedéchtnis rufen, die einem
mogliches Untersuchungsmaterial liefern. Die Zukunft jedoch bietet viel weniger Anhaltspunkte. Mit dieser Tatsache gehen
die Menschen unterschiedlich um: Die einen glauben, man miisse einfach abwarten, was die Zukunft bringt. Die anderen
wiederum gehen davon aus, die Zukunft sei planbar, beherrschbar und folglich steuerbar. Passives Abwarten schrinkt je-
doch die Handlungsfihigkeit ein, man reagiert nur statt zu agieren. Der Wunsch, die Zukunft zu beherrschen scheitert an
der Kontingenz. Die Szenario-Methode steht zwischen Planen und Abwarten und enthilt noch ein drittes Element. Ein
Szenario ist eine gestaltende bildhafte Beschreibung von etwas, was sich moglicherweise in der Zukunft ereignen wird.
Dieses Zukunftsbild kann sich auf die Situation (Szenario) beziehen, in der man zu einer bestimmten Zeit einmal arbeiten
und leben wird oder auf den Weg dorthin (Schritt-Szenario).

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen identifizieren im Anschluss an die Ubung ,.Szenarien entwerfen* die Erfolg verspre-
chenden Aspekte ihrer Szenarien, die eine reale Moglichkeit der Umsetzung bieten. Auf Basis dessen wird ein neues, de-
finitives Szenario fiir das zukiinftige Berufsleben entwickelt.

Quelle: Brug/Locher 1997, Seite 174.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen blicken einzeln auf ihre Szenarien zuriick, die sie in der Ubung »Sze-
narien entwerfen” gemacht haben und erstellen eine Liste der ,,Erfolg versprechenden® Aspekte, die sie gefunden haben.
Erfolgversprechende Bereiche sind Teile aus den Szenarien, von denen man das Gefiihl hat: ,, Das spricht mich an*, ,, Mir
ist klar geworden, dass das wichtig ist fiir mich.* Beispielsweise kann es sein, dass in allen Szenarien etwas anklingt, das
sich jetzt in aller Deutlichkeit gezeigt hat oder fiir den/die TeilnehmerIn selbst sehr wertvoll ist. Oder aber der/die Teil-
nehmerln hat in ihrem/seinem Szenario so klar und iiberzeugend iiber einen Teilbereich gesprochen, dass die anderen
riickgemeldet haben: ,, Dort liegt dein Herz und deine Kraft.“ Erfolg versprechend sind also alle Aspekte, die eine reale
Moglichkeit der Umsetzung bieten. Auf Basis dieser Erfolg versprechenden Bereiche soll jede/r Teilnehmerln fiir sich ein
neues, definitives Szenario erstellen und dies anschlieBend der Gruppe présentieren.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Anmerkungen: Diese Ubung ist nur in Kombination mit der Ubung Szenarien entwerfen® sinnvoll.

Zielgruppen: Erwachsene.

2.5.5.2 Was tun ohne Berufspraxis? Ein eigenes Projekt!

Theoretischer Abriss: Trotz grof3ter Anstrengungen ist es nicht immer moglich sofort eine neue Arbeitsstelle zu finden.
Die Zeit bis dahin kann jedoch auch geniitzt werden um selbst initiativ zu werden, und ein eigenes Projekt zu entwerfen
und umzusetzen. Ein eigenes Projekt bringt neues Engagement und neue Kontakte und diese wiederum kénnen unter Um-
standen zu einem ,,richtigen Job* fiihren. Dariiber hinaus konnen in dem angestrebten Berufsfeld wichtige Erfahrungen
gemacht und Praxis gesammelt werden. Das Projekt kann in den Lebenslauf aufgenommen werden und signalisiert po-
tentiellen Arbeitgebern Eigeninitiative und Selbstverantwortung.
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Art der Ubung: Gruppenarbeit (4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Erwerben von ersten Kenntnissen und Erfahrungen im angestrebten Berufsfeld; Aktivierung in Richtung
Eigeninitiative; Erwerben von Kenntnissen in der Projektplanung.

Quelle: Glaubitz 1999, Seite 125f.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen in der Kleingruppe zu je 4 Personen ein Brainstorming iiber
mogliche Projekte machen und auch dariiber, wie sich diese realisieren lieBen. Im Folgenden seien ein paar Beispiele an-
gefiihrt, die man auch ohne iiber viel Kapital zu verfiigen, umsetzen kann:

Fotografin: Fotos fiir eine/n Bekannten machen, am besten in dem Bereich, in dem man spéter auch arbeiten mochte

WebdesignerIn: eine Website fiir sich selbst oder eine/n FreundIn gestalten, um bei der Bewerbung auf Referenzen ver-
weisen zu konnen

Eventmarketing: ein Schulevent organisieren

Die TeilnehmerInnen beginnen im Seminar die Projekte vorzubereiten; die Durchfiihrung kann im Seminar reflektiert und
unterstiitzt werden.

Dauer der Methode: 1.5 bis 2 Stunden.

Anmerkungen: Die Ubung eignet sich insbesondere fiir Menschen, die in dem angestrebten Berufsfeld noch keine Pra-
xiserfahrungen vorweisen konnen und iiber Eigeninitiative ihre ersten Kenntnisse und Erfahrungen erwerben. Ein solches
Vorgehen signalisiert dem zukiinftigen Arbeitgeber Engagement.

Erweist sich ein Projekt in dem gewdhlten Berufsfeld als schwierig (z.B. Archédologie) sollen die TeilnehmerInnen versu-
chen, tiber ehrenamtliche Titigkeiten, Praktika oder Aushilfstéitigkeiten zu arbeiten.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. aber Personen ohne Arbeitserfahrung.

2.5.5.3 Das Erfolgsbuch — Vertrag mit sich selbst

Theoretischer Abriss: Insbesondere junge Menschen haben zu Beginn der Berufsorientierung oft diffuse und vielfél-
tige Wiinsche. Diese in schriftlicher Form darzustellen hilft dabei, die eigenen Gedanken zu strukturieren, die Wiinsche
konkret auszuformulieren und sich mit ihnen auseinander zu setzen. Dariiber hinaus trigt die schriftliche Form zu einer
hoheren Verbindlichkeit bei.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen entwerfen Pline fiir die Zukunft.
Quelle: Rathmanner/Hodics/Moldan/Sauer 2005, Seite 10.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen legen ein schones Heft an, in dem Schritt fiir Schritt die Pldne, Ideen
und Vorstellungen fiir die Gestaltung der Zukunft eingetragen werden. Dies sollte konkret ausformuliert und nachlesbar
erfolgen. Es ist darauf zu achten, dass die vielen einzelnen Wiinsche im Laufe der Zeit immer préziser und verbindlicher
werden, wobei am Ende schlieBlich ein ,,Vertrag mit sich selbst* stehen sollte, der die vielen noch zu titigenden Schritte
klar und tibersichtlich strukturiert enthalten miisste. Dieser Vertrag besteht aus mehreren Teilen:

e Dem Ziel: Was mochte ich werden, machen?
e Den zu titigenden Schritten: Wie kann ich mein Ziel erreichen?
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e Der Zeit: Bis wann muss ich die einzelnen Schritte gemacht haben?
e Der Erfolgskontrolle: Ab wann kann ich von einem Erfolg sprechen?
e Der Belohnung: Was setze ich mir als Belohnung aus, wenn ich mein Ziel erreicht habe?

Dauer der Methode: Jeweils 0,25 Stunden iiber einen lingeren Zeitraum.
Vorbereitung /Material: Hefte fiir die TeilnehmerInnen.
Anmerkungen: Die TeilnehmerInnen konnen angeregt werden, dieses Heft auch zu Hause weiter zu schreiben.

Zielgruppen: V.a. Jugendliche.

2.6 Jobfinding

2.6.1 Planung/Suchstrategien

2.6.1.1 Jobfinding-Methoden 1:
In welchen Arten von Organisationen findet man bestimmte Tatigkeiten?

Theoretischer Abriss: Ein essentieller Bestandteil der beruflichen Erst- und Neuorientierung sowie jeder Jobsuche ist
heutzutage eine umfassende Kenntnis in Bezug auf Tatigkeitsbereiche potentieller Arbeitgeberinstitutionen. Denn nur
wer sich tiber Titigkeitsfelder und Aufgaben informiert, kann die daraus resultierenden spezifischen Anforderungen ab-
leiten. Nur auf Basis dieser kann schlieBlich erarbeitet werden, in welchem Ausmaf} die eigenen Kompetenzen mit den
Tatigkeitsanforderungen einer bestimmten Stellenausschreibung oder einer bestimmten Funktionsbeschreibung tiber-
einstimmen. Ein weiterer Aspekt, im Detail iiber Tétigkeitsfelder Bescheid zu wissen, ist folgender: Arbeitgeber setzen
heutzutage meistens voraus, dass Bewerber bereits vor dem Bewerbungsgesprich genau dariiber informiert sind, welche
Tatigkeiten in einem potentiellen Job auf sie zukommen konnten. Bewerber, die mit diesen Informationen in ein Bewer-
bungsgesprich gehen und diese auch demonstrieren, haben gegeniiber Konkurrenzbewerbern, bei denen dieses Wissen
nicht vorausgesetzt werden kann, auf jeden Fall einen Bonus. Jedoch ist es nicht nur von Vorteil, das Gegeniiber in einem
Bewerbungsgesprich beeindrucken zu konnen. Vielmehr, ist es auch notwendig, iiber Tétigkeitsfelder Bescheid zu wissen,
da Bewerber dann auch herausfinden konnen, ob sie sich vorstellen konnen, bestimmte Titigkeiten wihrend der gesamten
Dauer einer Beschiftigung auszufiihren.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit (4 bis 6 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen erfahren im gegenseitigen Austauschprozess, in welchen Arten von Organisationen die
im Rahmen der Ubung ,,Meine Interessen gewihlten Titigkeiten nachgefragt werden. So wird das Know-how jedes/r
Einzelnen produktiv zum Nutzen aller verwertet und auf diese Weise bewusst gemacht, dass nicht nur die TR tiber Infor-
mationen verfiigen, die sie weitergeben konnen, sondern auch die Mitglieder der Gruppe.

Quelle: Glaubitz 1999, Seite 64ff.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen finden sich in Kleingruppen zu je 4 bis 6 TeilnehmerInnen zusammen
und tauschen die in der Ubung ,,Meine Interessen” erarbeiteten Titigkeiten aus. Jede Titigkeit wird auf je ein Plakat ge-
schrieben. Zu jeder Tétigkeit fiihrt die Kleingruppe ein Brainstorming durch, an welchen Orten diese Titigkeiten gebraucht
werden (Anm.: So kann zum Beispiel eine Hebamme in einem Krankenhaus, einem Geburtshaus aber auch freiberuflich
arbeiten). Die Orte werden auf jedem Plakat (ohne Zensur!) gesammelt. Am Ende markieren alle TeilnehmerInnen jene
Orte, an denen sie am liebsten arbeiten wiirden.
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In einem néchsten Schritt recherchieren die TeilnehmerInnen, welche Arbeitgebertypen in Verbindung mit den ausgewéhlten
Orten in Frage kommen. Dazu werden Medien (Internet, Publikationen, Printmedien etc.) durchforstet. Aulerdem konnen
Personen befragt werden, die in diesem oder einem dhnlichen Gebiet tétig sind.

Nach der Sammlung von Organisationsarten recherchieren die TeilnehmerInnen in unterschiedlichen Medien (Printme-
dien, Internet etc.) namentlich die Organisationen, fiir die sie mit ihrem jeweiligen Berufswunsch arbeiten konnten. Jede/r
TeilnehmerIn stellt fiir sich personlich eine Liste mit moglichen Arbeitgebern zusammen. Diese Liste sollte auch Adres-
sen und Telefonnummern von spezifischen Ansprechpartnern beinhalten. Danach sollen weitere Informationen {iber je-
den der aufgelisteten potentiellen Arbeitgeber gesucht werden. Dies kann auf zwei Arten geschehen: Einerseits konnen
die TeilnehmerInnen im Internet recherchieren, da heutzutage meistens umfassende Informationen auf der Firmenwebsite
angeboten werden. Andererseits konnen die TeilnehmerInnen, sollen keine Websites existieren oder diese unzureichende
Informationen beinhalten, die Unternehmen bzw. Institutionen anrufen, um weiteres Informationsmaterial iiber Grof3e,
Produkte, Dienstleistungen etc. zu erhalten. Ein fundiertes Branchen- und Praxiswissen ist nicht nur eine unentbehrliche
Basis fiir spitere Bewerbungsgespriche, sondern ist auch fiir das Erstellen von Bewerbungsunterlagen (Bewerbungs-
schreiben und Lebenslauf) unabdinglich. Diese Informationen werden in einem personlichen Ordner aufbewahrt und
konnen fiir spitere Bewerbungen (Blindbewerbungen bzw. Bewerbungen auf Stellenangebote in Zeitungen, Internet etc.)
verwendet werden.

Dauer der Methode: 1.5 bis 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Flipchartpapier und Eddings.

Anmerkungen: Die Ubung ist eine Fortsetzung der Ubung ,,Meine Interessen. Die TeilnehmerInnen sollten PCs und
Internet zur Verfiigung haben, damit sie Firmeninformationen recherchieren konnen.

Zielgruppen: Erst- und NeuorientiererInnen sowie alle Personen, die sich auf Jobsuche befinden.

2.6.1.2 Jobfinding-Methoden 2:
Wie findet man Jobs?

Theoretischer Abriss: Eine wesentliche Vorraussetzung einer erfolgreichen Bewerbungen ist es, Bescheid zu wissen, wie
und wo man nach einem geeigneten Job sucht. Viele Bewerber kennen nur einige wenige Medien, in denen Stellen oder
Auftrige ausgeschrieben werden. Heutzutage gibt es jedoch eine Vielzahl an Méglichkeiten, nach Stellen zu suchen, und
die TeilnehmerInnen miissen sich dessen erst bewusst werden. Da die einzelnen TeilnehmerInnen meistens iiber unter-
schiedliche Methoden und Medien Bescheid wissen, konnen hier Synergien gentitzt werden.

Art der Ubung: Gruppenarbeit (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

Ijbungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen erarbeiten, welche Medien und Methoden sie fiir ihre Arbeitssuche niitzen kon-
nen. Die TrainerInnen konnen sich im Rahmen dessen einen Uberblick verschaffen, welche Jobfinding-Maglichkeiten die
TeilnehmerInnen bereits kennen bzw. welche sie bereits aktiv niitzen.

Quelle: Entwickelt von Martina Schubert und Karin Steiner fiir die AMS-Malnahme ,,Jobcoaching fiir AkademikerInnen*
(Venetia) 2000, in Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 67.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen Kleingruppen von 3 bis 4 Personen bilden und in einem ge-
meinsamen Brainstorming erarbeiten, wo und wie (z.B. Medien, personliche Kontakte) freie Stellen bzw. Auftrige ausge-
schrieben werden. Die Ergebnisse sollen die TeilnehmerInnen auf Moderationskarten festhalten, die nach etwa 20 Minuten
auf einer Pinwand/Magnettafel befestigt werden. Danach werden alle erarbeiteten Informationen durch die TrainerInnen
nach Medien bzw. Methoden geordnet und zusammengefasst.
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Im Anschluss daran diskutieren die TeilnehmerInnen, welche der erarbeiteten Moglichkeiten und Methoden sie niitzen
und in welchem Ausmalf (insbesondere personliche Kontakte).

Dauer der Methode: 0.5 bis 1 Stunden.
Vorbereitung/Material: Moderationskarten, Pinwand oder Magnettafel, Stifte.

Anmerkungen: In erster Linie sollen unterschiedlichen Jobfinding-Methoden (Bewerbung auf Zeitungs- oder Internetannoncen,
Initiativ- oder Blindbewerbungen, Stellengesuch, Personalvermittlungs-Agenturen, informelle Jobinfos) thematisiert werden.

Zielgruppen: V.a. Erstorientiererlnnen und NeueinsteigerInnen.

2.6.1.3 Kompetent recherchieren

Theoretischer Abriss: Um einen optimalen Arbeitsplatz zu finden, sollten BewerberIlnnen wissen, wie und wo sie nach
moglichen Stellen suchen und wie sie ihre Suche gezielt und strukturiert angehen. Heutzutage bietet eine Vielzahl an
Medien und Fachmessen wertvolle Informationen iiber Branchen, Beschreibungen von Aufgabenbereichen und Anforde-
rungsprofilen sowie ausgeschriebene Stellen. Das Problem stellt meistens eher nicht die Fiille der Informationen, sondern
das Finden eines Weges durch den Informationsdschungel dar. Die folgende Ubung bietet die Mdglichkeit zu einem de-
taillierten Brainstorming sowie eine Ubersicht von Methoden zur kompetenten Recherche.

Art der Ubung: Brainstorming in der Gruppe (3 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Bei dieser Ubung werden Synergien geniitzt, die die Gruppe bietet. Da die meisten TeilnehmerInnen bereits
iber etwas Erfahrung bei der Jobsuche verfiigen, kann jede(r) TeilnehmerIn von einem gemeinsamen Brainstorming pro-
fitieren. Ziel der Ubung ist eine moglichst vollstindige Auflistung der vorhandenen Ressourcen, angepasst an den Bedarf
der TeilnehmerInnen (z.B. auch auslidndische Ressourcen sollen erarbeitet werden, falls einzelne TeilnehmerInnen iiber
einen Job im Ausland nachdenken).

Quelle: Hesse/Schrader 1999, Seite 65ff.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen erhalten die Aufgabe, zunédchst 5 Minuten lang in Dreiergruppen alle Ressour-
cen aufzulisten, die ihnen in Bezug auf ihre Jobsuche einfallen. Alle Einfélle werden auf kleine Farbkértchen notiert. Anschlie-
Bend werden die Farbkértchen nach Themen geordnet und doppelte Vorschldge werden vom/von der TrainerIn aussortiert.

Nun werden alle iibrigen Kértchen auf einer Pinwand fixiert und von den jeweiligen AutorInnen vorgestellt. Dabei sollte
nicht nur die Bezeichnung jeder Ressource genannt werden, sondern es sollte diskutiert werden, inwiefern die jeweiligen
TeilnehmerInnen bereits Erfahrungen mit dieser Ressource gemacht haben bzw. auf welche Weise sie diese Ressource bei
ihrer Arbeitssuche einsetzen wollen.

Dauer der Methode: 0.5 bis 1 Stunden.

Vorbereitung/Material: Farbkértchen, Pinwand; Der/Die TrainerIn kann zum Moderieren der Ubung und zum Ergénzen
von Inhalten, an die die TeilnehmerInnen wihrend des Brainstormings eventuell nicht gedacht haben, verwenden. Sollte
die Ubersicht als Kopiervorlage verwendet werden (falls fiir die Ubung keine Zeit bleibt), empfiehlt es sich, den Handouts
zusitzlich Teile der Materialsammlung (siehe Ende des BO-Handbuchs), darunter eine Ubersicht von Onlinejobborsen
und Osterreichischen Personalberatern, beizulegen.

Anmerkungen: Am Ende der Ubung sollten die erarbeiteten Ressourcen (Farbkiirtchen) photoprotokolliert und den Teilneh-
merInnen in Form eines Handouts (das auch vom/von der TrainerIn inhaltlich ergénzt werden kann) mitgegeben werden.

Zielgruppen: V.a. ErstorientiererInnen, also junge BewerberInnen, und WiedereinsteigerInnen.
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Ubersicht 1: Merkblatt kompetentes Recherchieren

Wie Sie kompetent recherchieren

1. Traditionelle Wege:

» Durch kontinuierliches Lesen von Wirtschaftszeitungen/-zeitschriften (z. B. Wirtschaftsblatt) und facheinschlagigen Printmedien kann
man sich darUber informieren, welche Branchenzweige gerade auf- oder absteigend bzw. welche Firmen sich gerade im Umbruch
befinden (hier verbergen sich oft neue Stellen). Anzeigen fir aktuell ausgeschriebene Stellen findet man nicht nur in der facheinschla-
gigen Presse, sondern vor allem in Tageszeitungen (meistens am Wochenende z.B. Kurier, Standard, Lokalzeitungen).

» Besuchen Sie Berufsinfo-Fachmessen (z. B. www.bestinfo.at). Diese geben vor allem bei der beruflichen Erst- oder Umorientie-
rung einen detaillierten Uberblick in Bezug auf mdgliche Aus- und Weiterbildungsbereiche und Anforderungen verschiedenster
Berufe. Oft wird auf Berufsmessen auch rekrutiert.

2. Jobsuche und Bewerbung im Internet:

Im Internet kann man einerseits nach Stellenausschreibungen bzw. méglichen Firmen fur Blindbewerbungen suchen. Anderer-
seits besteht oft die Moglichkeit, sich (per E-Mail oder mittels Internetformular) online zu bewerben.

2.1 Jobsuche im Internet: Vorausgesetzt, man verfligt iber PC und Internetanschluss (wenn nicht zu Hause dann evt. in einem Inter-
netcafé), so hat man die Méglichkeit, auf den Websites der meisten Tageszeitungen (z.B. www.kurier.at) bzw. auf Onlinejobbor-
sen (z.B. www.jobpilot.at) gezielt nach Stellen zu suchen.

2.2 Bewerbung im Internet: Bei vielen, vor allem groReren, internationalen Firmen kdnnen sich Bewerber heutzutage online, also mit-
tels eines Onlineformulars, bewerben. Dies erfordert, dass man bereits Uber einen elektronischen Lebenslauf verfugt, dessen
Einzelteile man in das Onlineformular kopieren kann. Oft kann man darlber hinaus auf den Websites von Onlinejobbdrsen so
genannte Bewerberprofile anlegen, die meistens aus einem Lebenslaufformular und einigen Zusatzangaben bestehen. Diese Be-
werberprofile sind fur Firmen zuganglich, die auf diese Weise oft nach potentiellen Mitarbeitern suchen. Bewerberlnnen kdnnen
also ihren Lebenslauf fir sich arbeiten lassen®.

3. Personalberatung und -vermittlung:

Personalberatungsfirmen werden von Unternehmen beauftragt, die Besetzung von Positionen zu Gbernehmen. Wenn man sich
also auf ein von einer Personalberatungsfirma publiziertes Stelleninserat bewirbt, tritt man zunachst nicht mit dem potentiellen zu-
kiinftigen Arbeitgeber in Kontakt, sondern mit einer ,vorgeschalteten® Instanz, die einzelne Bewerberinnen aus einem Berg von
Bewerbungen selektiert. Es macht auch Sinn, sich ,blind” (also allgemein und nicht in Bezug auf eine spezielle Ausschreibung)
bei Personalberaterinnen zu bewerben, da diese meistens Daten von Bewerberlnnen in Datenbanken sammeln, auf die sie bei
anfallenden Stellenausschreibungen zurlckgreifen.

2.6.2 Stellenausschreibung und Bewerbung

2.6.2.1 Erstellen eines Stellengesuchs

Theoretischer Abriss: In manchen Branchen ist es iiblich, dass hoher qualifizierte BewerberInnen, die duflerst spezia-
lisierte oder hohe Managementpositionen anstreben, eigene Annoncen in Zeitungen/Zeitschriften aufgeben. Dies zahlt
sich finanziell aus, wenn BewerberInnen iiber derartig seltene oder hervorragende Qualifikationen verfiigen, dass sie von
Personalisten aktiv gesucht werden. In der heutigen Zeit ist die Verdffentlichung eines eigenen Stellengesuchs nicht nur
BewerberInnen mit iiberaus gesuchten Qualifikationen vorbehalten, da man schon sehr giinstig bzw. kostenlos auf den
meisten Online-Jobbdrsen Inserate schalten bzw. einen erweiterten Lebenslauf veroffentlichen kann (z.B. www.jobpilot.
at). Diese Stellengesuche sind fiir Firmen zugénglich, die auf diese Weise kostengiinstig nach potentiellen Mitarbeitern
suchen konnen. BewerberInnen konnen also ihren Lebenslauf ,.fiir sich arbeiten lassen®.

Art der Ubung: Einzeliibung.

Ubungsziel: Es gibt zweierlei Arten von Stellengesuchen: Gibt man ein selbst gestaltetes Stellengesuch in einer Zeitung
auf, so kann man die Inhalte und den Rahmen selbst wéhlen. Erstellt man jedoch ein Stellengesuch auf einer Job-Website,
so findet man normalerweise ein vorgegebenes Formular vor, in das man Text kopieren bzw. schreiben kann. Die Teilneh-
merlnnen sollen im Folgenden darauf vorbereitet werden, wie sie beiderlei Stellengesuche erstellen.

Quelle: Hesse/Schrader 1999, Seite 65ff.
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Beschreibung der Methode:

Alternative 1: Ein Stellengesuch in einer Zeitung

Die TeilnehmerInnen erhalten vom/von der TrainerIn folgende Instruktion: Ihnen steht in einer renommierten Tageszei-
tung Platz fiir eine Annonce zur Verfiigung. Die Annonce darf nicht mehr als 45 bis 50 Worter beinhalten, die graphische
Formatierung iibernimmt die Zeitung. Entwerfen Sie die Annonce auf Basis der drei Fragen ,,Was bin ich*, ,,Was kann
ich“ und ,, Was will ich“. Beachten Sie auflerdem folgende Punkte: Die Uberschrift der Annonce muss beim Uberﬂiegen
der Zeitungsseite anziehen, fesseln und neugierig machen. Der gesamte Text muss eine hohe Zahl von relevanten Infor-
mationen transportieren und damit die Leser fiir sich erobern.

Die TeilnehmerInnen haben fiir diese Aufgabe 10 Minuten zu Verfiigung. Anschlieend soll jede(r) TeilnehmerIn seine
Annonce vorstellen. Jede(r) TeilnehmerIn kann von den Prisentationen der jeweils anderen Annoncen profitieren und
weitere Ideen sammeln. Der/Die TrainerIn gibt anschlieend Feedback zu jeder Annonce.

Alternative 2: Ein Stellengesuch auf einer Job-Website

Die TeilnehmerInnen erhalten vom/von der TrainerIn das fiir diese Ubung entwickelte Formular eines Online-Stellenge-
suchs einer Job-Website. Sie sollen das Annoncenformular entweder als Hausiibung auBerhalb des Kurses oder im Rah-
men des Kurses bearbeiten und den/die TrainerIn bei Bedarf um Hilfe bitten. Fragen, bei deren Beantwortung mehrere
Teilnehmerlnnen Schwierigkeiten hatten, konnten im Anschluss (unter Moderation durch den/die TrainerIn) in der Gruppe
diskutiert werden, um gemeinsame Losungsvorschlige zu erarbeiten.

Dauer der Methode: Variiert je nach Anzahl der TeilnehmerInnen.
Vorbereitung/Material: Beispielannoncen siehe unten.

Anmerkungen: Der/Die TrainerIn kann die fiir diese Ubung (Alternative 1) entwickelten Beispiel-Annoncen an die Teil-
nehmerInnen austeilen, damit sie sich bei der Erstellung ihrer Annoncen an ihnen orientieren konnen. Beim Ausfiillen des
Formulars fiir eine Onlineannonce (Alternative 2) ist es hilfreich, wenn die TeilnehmerInnen dies bereits unter Verwen-
dung eines PCs tun, damit sie dann iiber elektronische Daten verfiigen, die sie in Zukunft nur noch in Onlineformulare
hineinkopieren miissen. Ferner konnen TeilnehmerInnen, die bereits einen elektronischen Lebenslauf erstellt haben, Teile
dessen fiir das Ausfiillen des Formulars verwenden.

Zielgruppen: Fiir alle Zielgruppen einsetzbar.

Beispielannoncen:

CHEFSEKRETARIN
Assistentin des Geschaftsfiihrers

35 Jahre, Englisch, Russisch, Slowakisch in Wort und Schrift, engagiert, hilfsbe-
reit, langj. Berufserfahrung im In- und Ausland sucht verantwortungsvolle Position im
Raum Salzburg.

Zuschriften erbeten unter ...

Mehr als 15 Jahre Berufserfahrung
Selbststandiger KFZ-Meister

Spezialist fir Audi, BMW und Mercedes, sucht neuen, verantwortungsvollen, selbst-
standigen Aufgabenbereich.

Raum Graz, Tel.: ...

Haushalterin

Loyal, langjéahrige Erfahrung, kompetent, 50 Jahre, Sprachen, beste Referenzen.

Zuschriften erbeten unter ...
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Formular Jobwebsite:

Abgeschlossene Ausbildungen

Berufserfahrung

Zusatzausbildungen

Sprachen

EDV

Wie soll Ihr nachster Job aussehen?

Definieren Sie das Wort ,Herausforderung* fir Ihren nachsten Job

Was ist Ihr Arbeitsmotto?

Beschreiben Sie 3 lhrer wichtigsten Starken

Beschreiben Sie 2 Ihrer Schwachen

Wo sehen Sie sich beruflich in 5 Jahren?

2.6.2.2 Initiativbewerbungen

Theoretischer Abriss: Zusitzlich zu Bewerbungen auf spezifische Stellenausschreibungen sollten die TeilnehmerInnen
weitere Chancen niitzen und sich auch bei verschiedensten Firmen ,,blind*“ bewerben, d.h. eine Initiativbewerbung an
Firmen schicken, ohne dass eine bestimmte Stelle ausgeschrieben ist, da dies ihre Chance erhoht, eine Stelle zu finden.
Es gibt mehrere mogliche Folgen einer Initiativbewerbung: 1. Die Firma sucht niemanden und schickt das Schreiben an
den Bewerber/die Bewerberin zuriick oder reagiert nicht. 2. Die Firma sucht momentan niemanden, hebt die Bewerbung
jedoch auf (bzw. in Evidenz), und es kann sich zu einem spéteren Zeitpunkt etwas daraus entwickeln. 3. Die Firma schafft
generell Stellen fiir gute Initiativbewerberlnnen und ermutigt Interessierte sogar, Initiativbewerbungen zu verfassen (ist
meistens auf der Website angegeben). 4. Die Firma ist momentan oder in naher Zukunft dabei, eine Stelle zu besetzen,
schreibt diese aber (z.B. aus Kostengriinden) nicht oder noch nicht aus, und InitiativbewerberInnen erwischen gerade den
richtigen Zeitpunkt. In Bezug auf die letzten drei Moglichkeiten macht es also Sinn, eine Initiativbewerbung zu verfas-
sen, wobei die Erfolgschancen (genauso wie bei einer ausgeschriebenen Stelle) ungewiss sind. Der Vorteil einer Initiativ-
bewerbung ist, dass Bewerber sich normalerweise nicht gegen zahlreiche KonkurrentInnen durchsetzen miissen, was bei
Bewerbungen auf ausgeschriebene Stellen schon der Fall ist.

Zu beachten ist bei einer Initiativbewerbung unbedingt, dass die Bewerbungsunterlagen individuell, an die Firma angepasst,
erstellt werden sollen — es sollen also auf keinen Fall allgemeine Bewerbungsunterlagen ohne Bezug auf die individuelle
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Firma verschickt werden, da bei Initiativbewerbungen noch intensiver als bei Bewerbungen auf ausgeschriebene Stellen
argumentiert werden muss, warum der/die BewerberIn fiir eine Mitarbeit in der jeweiligen Firma geeignet ist.

Art der Ubung: Teilweise Einzeliibung bzw. Vorbereitung zu Hause sowie Zweier-Gruppeniibung mit anschlieBendem
Teamfeedback in der GroBgruppe.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen lernen, Initiativbewerbungsunterlagen vorzubereiten. Sie sollen verstehen, dass
Initiativbewerbungsunterlagen keinesfalls nur aus einem Standardschreiben bestehen, sondern dass sie sich fiir jede ein-
zelne Initiativbewerbung aufs Neue vorbereiten und die Unterlagen an die Bediirfnisse und erarbeiteten / wahrscheinlichen
Anforderungsprofile der jeweiligen Firma adaptieren sollten.

Quelle: Entwickelt von Julia Zdrahal-Urbanek fiir die Seminarreihe ,,Erfolgreich bewerben®, Verband Wiener Volksbil-
dung, 2003.

Beschreibung der Methode: Die Ubung besteht aus drei Teilen, wobei der erste Teil mit der Ubung ,,Finden von Or-
ganisationen® verbunden werden und/oder als Hausaufgabe stattfinden kann. Der dritte Teil der Ubung kann ebenso als
Hausiibung ausgelagert werden.

1. Zunichst werden die TeilnehmerInnen instruiert, im Branchenverzeichnis, in Fachzeitschriften oder im Internet nach
Firmen zu suchen, an denen sie eine Initiativbewerbung schicken wollen. Im Rahmen dessen sollen sie fiir jede Firma
gezielt nach Informationen suchen, um folgende Fragen zu beantworten: 1. Fiir welche Position konnte ich mich bei
dieser Firma bewerben? 2. Welche formellen und informellen Anforderungen sind mit dieser Position verbunden? Eine
detaillierte Auflistung der Anforderungen von Ausbildungsberufen konnen die Bewerber zum Beispiel unter Verwen-
dung des AMS-Qualifikationsbarometers (www.ams.at) recherchieren. 3. Inwiefern erfiille ich jede dieser Anforderun-
gen? Hier sollen die TeilnehmerInnen konkrete Beispiele auflisten (z.B. Anforderung ,,selbststindiges Arbeiten — in
meiner letzten Position habe ich selbststidndig die Tétigkeiten X ausgefiihrt und wurde von meinem Vorgesetzten fiir
einen reibungslosen Ablauf dieser Titigkeiten gelobt).

2. Ineinem weiteren Schritt sollen die TeilnehmerInnen, basierend auf den Ergebnissen aus Schritt 1, in Zweiergruppen
gemeinsam Argumente erarbeiten, warum sie geeignet sind, in dem jeweiligen Unternehmen in einer bestimmten ange-
strebten Position zu arbeiten bzw., was sie in dieser Position einbringen konnten. AnschlieBend sollen die Teilnehme-
rInnen diese Argumente in schriftlicher Form festhalten, so wie sie es in einem Bewerbungsschreiben auch formulieren
wiirden. Die einzelnen Argumente werden schlieBlich in der Gruppe présentiert, und alle anderen TeilnehmerInnen und
der/die TrainerIn geben konstruktives Feedback, wie man die Argumente noch verbessern konnte.

3. Nun sollen die TeilnehmerInnen die schriftlichen Bewerbungsschreiben verfassen, wobei sie sich an der Struktur ori-
entieren sollen, die speziell fiir diese Ubung entwickelt wurde (s. unten). Der/Die TrainerIn soll fiir evtl. Anfragen
bzw. Probleme zur Verfiigung stehen und die fertigen Bewerbungsschreiben lesen und bei Bedarf Feedback geben, wie
man diese optimieren konnte.

Dauer der Methode: Bei Durchfiihrung der gesamten Ubung wihrend des Kurses: Teil 1 — ca. 1 Stunde, Teil 2 ca. 1 bis
1,5 Stunden, Teil 3 ca. 0,5 Stunden pro Bewerbungsschreiben; die Dauer kann jedoch variieren

Vorbereitung/Material: Kopiervorlage; Wird die Ubung ginzlich wihrend des Kurses durchgefiihrt, so sollte dies in
einem PC-Raum stattfinden, in dem jedem/jeder TeilnehmerIn ein eigener PC mit Internetanschluss und Drucker zur Ver-
fligung steht, um Onlinerecherchen durchzufiihren und Bewerbungsschreiben zu erstellen und auszudrucken.

Anmerkungen: Bei Teil 3 der Ubung (Erstellen des Bewerbungsschreibens) konnen sich die TeilnehmerInnen an der ei-
gens fiir diese Ubung entwickelten Struktur orientieren (siehe unten — Kopiervorlage).

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.
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Kopiervorlage ,,Konzept Initiativbewerbung‘:

1. Briefkopf, Anrede:

Die Initiativbewerbung sollten Sie unbedingt an eine bestimmte Person, z. B. die Geschéftsfiihrung oder eine Person des Personalbi-
ros richten. Keinesfalls sollten Sie eine Initiativbewerbung mit ,Sehr geehrte Damen und Herren ...“ beginnen.

Name Bewerberin
Adresse Bewerberin

Name Kontaktperson
Name Firma
Adresse Firma
Datum

Sehr geehrte Frau X bzw. sehr geehrter Herr X,

2. Einleitung:

Hier sollten Sie erklaren, fir welche Position sie sich bewerben und warum. Der folgende Text soll als Beispiel gesehen und nicht ein-
fach inhaltlich kopiert werden.

... mit diesem Schreiben méchte ich mich gerne bei lhnen fiir die Stelle einer/eines ... (Bezeichnung der Position: z. B. Anzeigen-
verkauferln) im Bereich ... (Bezeichnung des Bereichs, in den diese Position fallt: z. B. Telefonmarketing) bewerben. Ich interessiere
mich fiir eine Stelle bei Ihnen, da ich ... (hier kdnnten Sie z.B. darauf verweisen, dass Sie in diesem Bereich bereits friher tatig wa-
ren, dass Sie in diesem Unternehmen bereits ein Praktikum absolviert haben, oder dass Sie in einem &ahnlichen Bereich tatig wa-

ren und sich jetzt in die angestrebte Richtung weiterentwickeln wollen; Sie sollten auRerdem kurz darauf eingehen, warum Sie dieses
spezifische Unternehmen anschreiben).

3. Kurzzusammenfassung fiir diese Position relevanter bisheriger Tatigkeiten:

Hier sollten Sie zirka einen Absatz lang ausgewahlte frihere Tatigkeiten bzw. Kompetenzen beschreiben, mit denen Sie begriinden
kénnen, warum Sie ein/e geeignete/r Bewerberln fir diese Position sind. Besonders diesen Teil sollten Sie fir jede individuelle Initia-
tivbewerbung speziell an das Unternehmen angepasst entwerfen.

Z.B: Seit meiner erfolgreichen Absolvierung der Handelsakademie war ich drei Jahre lang im Bereich Telemarketing tétig. Zuerst ab-
solvierte ich drei Monate lang ein Akademikertraining bei der Firma X (Name der Organisation), wo ich ... (hier werden Tatigkeiten
aufgezahlt und beschrieben, die der Job inkludiert hat bzw. Kompetenzen, die im Rahmen dessen erworben wurden) ...

4. Abschluss:

Am Ende des Bewerbungsschreibens signalisieren Sie Ihr Interesse an einem personlichen Gesprach und beenden das Schreiben
formell.

Ich wiirde mich freuen, Sie méglichst bald persénlich kennen zu lernen, um meinen Lebenslauf und eventuell vorhandene Jobper-
spektiven mit Ihnen besprechen zu kénnen. Sie kénnen mich telefonisch erreichen (Angabe der Telefonnummer) oder mir ein E-Mail
schreiben (Angabe der E-Mail Adresse).

Mit freundlichen GrtiBen,

Unterschrift
Name

5. Anlagen:

Am Ende wird flihren Sie an, welche Anlagen Sie dem Bewerbungsschreiben beilegen.

Anlagen:

e Lebenslauf

e Zeugnisse

« weitere Dokumente auf Anfrage

(Anm.: Das gesamte Bewerbungsschreiben sollte nicht mehr als eine DIN-A4-Seite ausmachen.)
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2.6.2.3 Die Portfolio-Analyse bei Initiativbewerbungen

Theoretischer Abriss: Eine Portfolio-Analyse kann nicht nur zur Bestimmung der eigenen Person und zur Definition zu-
kiinftiger (oft unternehmerischer) Ziele eingesetzt werden. Sie dient in der Berufsorientierung auch der einfachen Visuali-
sierung von mehreren Unternehmen/Firmen etc. Grundsitzlich zéhlt der Portfolio-Ansatz zu den verbreiteten Konzepten
des strategischen Managements. Der Vorteil dieser Analyse besteht in einer Findung einer ausgewogenen Struktur, alle
relevanten Felder werden mit einbezogen. Wichtig fiir diese Analyse ist jedenfalls eine ausreichend grofe und unterschied-
liche Menge an Unternehmen bzw. Firmen (ab ca. 10). Wichtig bei dieser Ubung ist auch, dass die TeilnehmerInnen ihr
zukiinftiges Berufsfeld sowie mogliche ArbeitgeberInnen bzw. Firmen bereits erarbeitet/ recherchiert haben (siehe Metho-
den aus Kapitel 2.4). Diese Ubung kann nur aufbauend auf die Ubung zuvor (2.6.2.2 — Initiativbewerbungen) verwendet
werden, weil die Suche nach in Frage kommenden Unternehmungen fiir Initiativbewerbungen bereits abgeschlossen ist.

Art der Ubung: Einzeliibung

Ubungsrziel: Bei Initiativbewerbungen dient eine Portfolio-Analyse nicht nur der Entscheidungsfindung von TeilnehmerInnen,
sondern stellt auch ein starkes Kommunikations- und Moderationsinstrument dar. Wenn attraktive Unternehmen gefunden wur-
den, werden die notwendigen Bewerbungsstrategien festgelegt. Begonnen werden soll mit jenen Unternehmen/Firmen, wel-
che den Teilnehmerlnnen am uninteressantesten erschienen. So kann das Bewerbungsprozedere zusitzlich geiibt und gelernt
werden. Es konnen zwar immer nur zwei Achsen zugleich erarbeitet werden, jedoch sind diese Achsen beliebig verdnderbar.

Quelle: Kainz 2004, Seite 147ff.

Beschreibung der Methode: Vorbereitete Arbeitsblitter werden an die TeilnehmerInnen verteilt. In einem 4-Felder-Schema
werden die gefundenen Firmen/Unternehmungen positioniert. Dies macht jede/r Teilnehmerln fiir sich. Fiir jene Firmen,
welche auf beiden Achsen hoch/positiv bewertet wurden, sollte am meisten in eine anschlieBende Initiativbewerbung (si-
ehe Ubung 2.6.2.2) investiert werden. Optional sollte — zu Ubungszwecken — die allererste Initiativbewerbung fiir jenes
Unternehmen erstellt werden, welches am niedrigsten bewertet wurde.

Dauer der Methode: 1 Stunde

Vorbereitung/Material: Arbeitsblatt fiir jede/n TeilnehmerlIn (vgl. Arbeitsmaterial), Schreibzeug, Liste der Unterneh-
men/Firmen (aus der Ubung 2.6.2.2)

Zielgruppen: Jugendliche, WiedereinsteigerInnen, Langzeitarbeitslose

Arbeitsmaterial: Portfolio-Analyse bei Initiativbewerbungen

Hoch
Mein vorhandenes
Potential fiir die Firma/
angestrebte Position
Niedrig

Niedrig Hoch

Mein Interesse fiir die Firma
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2.6.2.4 Anzeigensprache verstehen, Profil zeigen (2 Varianten)

Theoretischer Abriss: Viele Personalverantwortliche kritisieren, dass sie sich bei Stellenausschreibungen viel Miihe da-
bei geben auszudriicken, was bzw. wer gesucht wird. Trotzdem erhalten sie aber oft Bewerbungsunterlagen, die nicht im
Detail auf ihre Ausschreibungen eingehen, oder die im Profil nicht zu den kommunizierten Anforderungen passen. Dabei
ist der Informationsgehalt von Stellenausschreibungen meistens ausreichend und die Anforderungen an die KandidatInnen
sind im Detail angefiihrt. Die einzelnen Aussagen einer Anzeige richtig zu interpretieren und adidquat mit den eigenen
Kompetenzen zu vergleichen, bedarf tatsiichlich einiger Ubung.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit, Einzelarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen lernen, die Bedeutung einzelner Inhalte von Stellenausschreibungen zu inter-
pretieren, um optimal herausfinden zu kénnen, ob ihr Kompetenzprofil zu den gewiinschten Anforderungen passt und ob
es daher sinnvoll ist, sich auf eine bestimmte Ausschreibung zu bewerben. Gleichzeitig erhalten die TeilnehmerInnen mit
dieser Ubung ein Instrument zur Vorbereitung ihres Bewerbungsschreibens.

Quelle: Variante 1 (Kurzversion): Itinéraires Formation; Variante 2 (Langversion): Ibelgaufts 2004, Seite 172ff.
Beschreibung der Methode:
Variante 1 (Kurzversion): Analyse einer Stellenausschreibung:

Voraussetzung fiir die Ubung ist, dass jede/r TeilnehmerIn im Vorfeld mindestens eine dem Wunschberuf entspre-
chende Stellenanzeige heraussucht und zur Ubung mitbringt. Alternativ kann auch der/die TrainerIn einige Inserate
vorbereiten.

Zunéchst erldutert der/die TrainerIn die wichtigen Punkte einer Ausschreibung:

¢ Unternchmensmerkmale (z.B. GroBe, Aktivitdten etc.)
e Merkmale der Arbeitsstelle (z.B. Aufgaben, Grad der Verantwortung, Arbeitsumfeld etc.)
e Profil des/der gesuchten Kandidatln (z.B. Qualifikation, Kompetenzen, Soft Skills, Berufserfahrung etc.)

AnschlieBend analysieren die TeilnehmerInnen selbststindig das mitgebrachte Inserat und reflektieren ihr personliches
Profil und ihre Erwartungen an die Titigkeit. Folgende Merkmale sollen dabei beriicksichtigt werden (siehe auch Arbeits-
material):

¢ Die wichtigsten Merkmale des Unternehmens und der Arbeitsstelle
e Mein personliches Profil und meine Pluspunkte fiir diesen Job
¢ Meine Erwartungen und meine Motivation in Hinblick auf diese Stelle

Wihrend die TeilnehmerInnen arbeiten, steht der/die TrainerIn fiir Fragen zur Verfiigung.
Variante 2 (Langversion): Analyse mehrerer Stellenausschreibungen:

Voraussetzung fiir die Ubung ist, dass entweder der/die TrainerIn Zeitungs- und Internetanzeigen sammelt oder dass die
TeilnehmerInnen aufgefordert werden, dies eine Woche lang selbst zu tun.

Die TeilnehmerInnen sollen Kleingruppen mit je 3 bis 4 Personen bilden. Jede Gruppe erhilt entweder einige (im Ideal-
fall mindestens 10) Anzeigen oder verwendet die Anzeigen, die selbst mitgebracht wurden. Die TeilnehmerInnen erhalten
folgende Instruktion:

Um zu iiberpriifen, ob Ihre Interessen und Kompetenzen den in den Inseraten beschriebenen Anforderungen entsprechen,
ordnen und analysieren Sie die Anzeigen nach folgenden Gesichtspunkten.
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e Aufmachung und Art der Ansprache
e Aussagen zwischen den Zeilen als wesentliche Zusatzinformationen
e Unterscheidung von unabdingbaren und wiinschenswerten Voraussetzungen

Nachdem die TeilnehmerInnen ihre Annoncen bearbeitet haben, werden die Inserate an einer Pinnwand befestigt. Jede
Kleingruppe prisentiert vor der Grof3gruppe ihre Arbeitsergebnisse und diskutiert, wie die Bedeutung der einzelnen In-
halte interpretiert wurde. Die jeweiligen ZuhorerInnen und der/die TrainerIn kénnen anschlieBend ergénzend Interpreta-
tionsideen duflern.

Vorbereitung/Material: Variante 1 (Kurzversion): Arbeitsmaterial; Variante 2 (Langversion): Stelleninserate, Stifte,
Pinnwand, Arbeitsmaterial.

Anmerkungen: Diese Ubung bietet Hilfestellung fiir das Verfassen von Bewerbungsschreiben und kann als Voriibung fiir
entsprechende weitere Ubungen dienen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Dauer: Variante 1 (Kurzversion): 1.5 Stunden; Variante 2 (Langversion): > 9 Stunden (Dauer der Methode variiert je
nach Anzahl der TeilnehmerInnen und verwendeten Annoncen.)

Arbeitsmaterial: Anzeigensprache verstehen, Profil zeigen

Variante 1: Analyse einer Stellenausschreibung

Die wichtigsten Merkmale des Mein personliches Profil und meine Meine Erwartungen und meine
Unternehmens und der Arbeitsstelle Pluspunkte fiir diesen Job Motivation in Hinblick auf diese Stelle
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Variante 2: Analyse mehrerer Stellenausschreibungen

Beschreibung der Methode: Voraussetzung fiir die Ubung ist, dass entweder der/die TrainerIn Zeitungs- und Internetan-
zeigen sammelt oder dass die TeilnehmerInnen aufgefordert werden, dies eine Woche lang selbst zu tun.

Die TeilnehmerInnen sollen Kleingruppen mit je 3 bis 4 Personen bilden. Jede Gruppe erhilt entweder einige (im Ideal-
fall mindestens 10) Anzeigen oder verwendet die Anzeigen, die selbst mitgebracht wurden. Die TeilnehmerInnen erhalten
folgende Instruktion:

Um zu iiberpriifen, ob Ihre Interessen und Kompetenzen den in den Inseraten beschriebenen Anforderungen entsprechen,
ordnen und analysieren Sie die Anzeigen nach folgenden Gesichtspunkten:

1. Aufmachung und Art der Ansprache:

Anzeigen konnen optisch und sprachlich sehr unterschiedlich gestaltet sein. Einige sind in ihrer Formulierung sehr kon-
servativ; andere regelrecht ,,peppig*. Die optische und sprachliche Selbstdarstellung eines Unternehmens auf einer An-
nonce gibt sehr viel Aufschluss iiber die Unternehmenskultur und die zu besetzende Position. Daher kann man sehr viele
Informationen herauslesen, wie zum Beispiel ob eher jiingere oder iltere, eher konservative oder weniger konservative
Personen gesucht werden.

2. Aussagen zwischen den Zeilen als wesentliche Zusatzinformationen:

Da vor allem in der Wirtschaft fiir viele Tétigkeiten und Beschiftigungsbereiche bestimmte Bezeichnungen entwickelt
wurden, die oft mehr zum Inhalt haben als nur den reinen Begriff, zahlt es sich aus, die Inhalte einer Annonce genauer
zu interpretieren und abzuschétzen, was welcher Begriff bzw. welche Aussage im Detail bedeuten konnte. Zum Beispiel
konnte ,,sehr dynamisches Arbeitsumfeld eine hohe Fluktuation bedeuten oder hinter ,,starkem Wettbewerb™ konnten
schwierige Zeiten fiir die Mitarbeiter eines Unternehmens stehen. Die Bezeichnung ,.Einzelkimpfer mit Bereitschaft zur
Detailarbeit” konnte auf die Stelle eines ,,Méadchen fiir alles* hinweisen.

3. Unterscheidung von unabdingbaren und wiinschenswerten Voraussetzungen:

Da Unternehmen versuchen, die aus ihrer Sicht ,,besten” BewerberInnen zu bekommen, werden in Annoncen oft Maxi-
malanforderungen kommuniziert. Nicht selten ist dies auch der Fall, wenn die Personalabteilung eines Unternehmens von
der rekrutierenden Abteilung kein adiquates Anforderungsprofil erhilt. Im Folgenden sind einige gebrduchliche Formulie-
rungen aufgelistet, an denen Sie sich bei der Unterscheidung zwischen Muss- und Wunschkriterien orientieren konnen.

Musskriterien Wunschkriterien

.. sind absolut erforderlich ... ... sind winschenswert, aber nicht Bedingung ...

.. setzen wir voraus ... ... wurden wir begrufien ...

.. sind fur die Funktion von entscheidender Bedeutung/

unverzichtbar/erforderlich .. sollten nach Moglichkeit vorhanden sein ...

.. mussen lhnen vertraut sein ... ... waren flr uns von besonderem Interesse ...
.. durfen fir Sie kein Problem darstellen ... ... sollten Sie aufgeschlossen sein fir ...

.. selbstverstandlich haben Sie ... ... idealerweise verfligen Sie tUber/haben Sie ...
.. sollten Sie bereits unter Beweis gestellt haben ... ... waren von Vorteil ...

.. halten wir fur wesentlich ... ... sollte Ihnen Freude machen ...

.. sollten Sie nachweisliche Erfolge erzielt haben ... ... wirden lhnen den Einstieg erleichtern ...

.. sind zwingende Voraussetzung ... ... wirden wir auch X eine Chance geben ...

Nachdem die TeilnehmerInnen ihre Annoncen bearbeitet haben, werden die Inserate an einer Pinnwand befestigt. Jede
Kleingruppe prisentiert vor der Grof3gruppe ihre Arbeitsergebnisse und diskutiert, wie die Bedeutung der einzelnen In-
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halte interpretiert wurde. Die jeweiligen ZuhorerInnen und der/die TrainerIn kénnen anschlieBend ergénzend Interpreta-
tionsideen duflern.

2.6.2.5 Das Bewerbungsschreiben

Theoretischer Abriss: Die schriftliche Bewerbung ist im Regelfall der Ausgangspunkt im Bewerbungsprozess. Eine
ansprechende und aussagekriftige Bewerbung ist Voraussetzung, um am weiteren Bewerbungsverfahren teilnehmen zu
konnen. Priméres Ziel ist es daher, die Voraussetzungen zu schaffen, um als geeignete/r Kandidatln fiir eine Stelle in der
Organisation wahrgenommen und schlie8lich weiter berticksichtigt zu werden. Eine Bewerbung ist daher Marketing in
eigener Sache. Ein Teil dieser schriftlichen Bewerbung ist das Bewerbungs- oder Motivationsschreiben.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit, Einzelarbeit.

ﬂbungsziel: Die TeilnehmerInnen lernen den Zweck und das Verfassen eines Bewerbungsschreibens und wissen, was sie
dabei beachten sollen.

Quelle: www.job-arbeit-beruf.at/schriftliche_bewerbung/aida.html; Itinéraires Formation.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn spricht zu Beginn iiber den Zweck des Bewerbungsschreibens. Die Teil-
nehmerInnen werden aufgefordert, sich an die Stelle des Personalisten/der Personalistin zu versetzen, der/die unter den
zahlreichen auf die Anzeige hin eingetroffenen Bewerbungen eine Auswahl treffen muss. Er/Sie wird verstehen wollen,
wer der/die KandidatIn ist, warum ihn/sie die Arbeitsstelle interessiert.

Ein gelungenes Bewerbungsschreiben ist ein Brief, aus dem hervorgeht, dass der/die KandidatIn verstanden hat, was das Un-
ternehmen verlangt, was seine/ihre Stirken sind, und dass er/sie daran interessiert ist, in dem Unternehmen zu arbeiten.

Der/Die TrainerIn stellt danach die AIDA-Formel als Prinzip zur Entwicklung und Erstellung des Bewerbungsschrei-
bens vor.

A = attention (Aufmerksamkeit fiir Ihre Bewerbung erzeugen)
I = interest (Interesse an Ihrer Person wecken)

D = desire (Wunsch, den/die BewerberIn kennenzulernen)

A = action (Handeln und den/die BewerberIn einladen)

AnschlieBend stellt der/die TrainerIn eine typische Gliederung und typische Inhalte eines Bewerbungsschreibens vor bzw.
teilt eine diesbeziigliche Arbeitsunterlage aus.

Im ersten Absatz kann der/die Kandidatln sein/ihr Interesse fiir die Arbeitsstelle oder das Unternehmen zum Ausdruck
bringen. Es wird empfohlen, an dieser Stelle anzugeben, wo der/die KandidatIn die Anzeige gefunden hat.

Im zweiten Absatz sollen die vom Unternehmen erwarteten Kompetenzen zusammengefasst werden, wobei der/die Kan-
didatln zeigen soll, dass er/sie diesen Anforderungen entspricht.

Im dritten Absatz soll der/die KandidatIn die Vorteile einer Zusammenarbeit anfiihren und die Moglichkeit fiir ein Vor-
stellungsgesprich erwéhnen.

Danach sollen alle TeilnehmerInnen ein Bewerbungsschreiben verfassen.
Vorbereitung /Material: Arbeitsunterlage ,,Bewerbungsschreiben® (vgl. Arbeitsmaterial).
Zielgruppen: Jugendliche und junge Erwachsene nach Abschluss des Bildungsweges, Erwachsene.

Dauer: 1,5 Stunden.
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Kopiervorlage ,,Konzept Bewerbungsschreiben:

Gliederung fiir ein Bewerbungsschreiben (auf eine Anzeige)

Vorname und Name
Adresse
Tel.: (Bewerber/in)

Unternehmen
zHd. Herrn/Frau Empféanger/in
Adresse

Ort/Datum

Betreff: Referenznr. der Anzeige ‘

Sehr geehrte/r Herr/Frau ..., ‘

Bringen Sie dem Empfanger/der Empfangerin gegenuber |hr Interesse am Unternehmen/an der in der Anzeige vorge-
schlagenen Arbeitsstelle zum Ausdruck.

N

Flhren Sie Ihre wichtigsten Kompetenzen an und sagen Sie, warum lhrer Meinung nach diese der Firma/der Arbeits-
stelle entsprechen, warum Sie Ergebnisse beisteuern kdnnen. Streichen Sie lhre Personlichkeit heraus.
Suchen Sie nach Gemeinsamkeiten.

ICH

Heben Sie die Vorteile einer Zusammenarbeit hervor.
Erwahnen Sie die Mdglichkeit eines baldigen personlichen Vorstellungsgesprachs.

Héflichkeitsformel ‘

Unterschrift ‘

2.6.2.6 Entwerfen eines Lebenslaufs unter Verwendung des EU-Curriculum Vitae

Theoretischer Abriss: Normalerweise ist der Lebenslauf nicht nur das, was potentielle ArbeitgeberInnen von Bewer-
bernlnnen als erstes zu Gesicht bekommen, sondern der Lebenslauf entscheidet auch, ob ein/e Bewerberln tatsdchlich zu
einem personlichen Bewerbungsgesprich eingeladen wird. Er sollte daher so gestaltet sein, dass er die Aufmerksamkeit
des Personalisten/der Personalistin fesselt und diese/r auf Anhieb die Inhalte findet, die fiir ihn/sie interessant bzw. wich-
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tig sind. Um beides zu erleichtern, wurde von Europass ein internationales Curriculum Vitae Formular entwickelt, das in
den EU-Sprachen verfiigbar und dessen Verwendung im EU-Raum auch bereits vielfach iiblich ist.

Art der Ubung: Einzeliibung unter schrittweiser Anleitung durch den/die TrainerIn.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen das EU-Lebenslauf-Formular unter Anleitung des Trainers/der Trainerin ausfiil-
len. Der/Die TrainerIn verwendet hierfiir den ,,Leitfaden fiir die Verwendung des Europdischen Lebenslaufs*.

Quelle: europass.cedefop.eu.int

Beschreibung der Methode: Die Ubung findet idealerweise in einem Kursraum statt, in dem der PC- TeilnehmerInnen
Schliissel 1:1 betrdgt, damit jede(r) TeilnehmerInnen seinen/ihren EU-Lebenslauf elektronisch erstellen kann. Formular
und Leitfaden sind auf der oben angefiihrten Europass-Website zu finden.

Die TeilnehmerInnen 6ffnen das Formular-Dokument und fiillen es Schritt fiir Schritt unter Anleitung des Trainers/der
Trainerin aus, der/die zu jedem Feld erklirt, welche Inhalte hineinzuschreiben sind und wie die zu verwendenden Be-
zeichnungen sind (z.B. sollen beim Angeben der Sprachkenntnisse vorgegebene Kategorien verwendet werden, die im
Leitfaden im Detail erklirt werden).

Dauer der Methode: 1 bis 1,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: PC-Equipment und Drucker, EU-Lebenslauf in elektronischer Form (siehe Europass-Website).

Anmerkungen: Eine deutsche und englische Fassung des EU-Lebenslaufs befinden sich im Anhang; der Leitfaden ist auf
der oben angegebenen Website als pdf-Datei zu finden.

Zielgruppen: Alle, da ein sukzessives Umsteigen auf den EU-Lebenslauf in allen Branchen stattfindet.

Download des EU-CV auf Deutsch und Englisch: europass.cedefop.europa.eu/de/home

2.6.2.7 Erwartungen antizipieren

Theoretischer Abriss: Ein Beruf ist wie ein Partner bzw. wie eine Familie, da man sehr viel Zeit mit ihm verbringt. Er
sollte daher sehr gewissenhaft ausgesucht werden, und der/die BewerberIn sollte sehr genau wissen, was er/sie will bzw.
welche Erwartungen er/sie an einen zukiinftigen Job stellt und ob diese realistisch sind. Denn nicht nur der/die Bewer-
berIn wird von einem Unternehmen ,,ausgesucht™, sondern auch der/die BewerberIn sollte sich unabhéngig von der An-
gebotslage aktiv fiir oder gegen einen Job entscheiden.

Art der Ubung: Einzeliibung mit anschlieBender Gruppenreflexion.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen einzeln erarbeiten, welche Erwartungen sie an ihren zukiinftigen Job stellen.
Anschliefend soll in der GroBgruppe diskutiert werden, welche bzw. wie diese Erwartungen im Bewerbungsgesprich
kommuniziert werden konnen.

Quelle: Entwickelt von Julia Zdrahal-Urbanek fiir die Seminarreihe ,,Erfolgreich bewerben®, Verband Wiener Volksbil-
dung, 2004.

Beschreibung der Methode: Da es immer leichter ist, herauszufinden, was man nicht will, als was man will, sollen die
TeilnehmerInnen in dieser Ubung zuniichst jede/r fiir sich eine Liste erstellen, was sie in Bezug auf ihren niichsten Job
nicht wollen. Dabei sollen sie moglichst viele Aspekte einer beruflichen Tétigkeit bedenken (Arbeitszeit und -ort, Gehalt,
Art der Titigkeit, Eigenschaften des Vorgesetzten, Grad der selbststiindigen Arbeit, um nur einige Beispiele zu nennen).
AnschlieBend sollen die TeilnehmerInnen ebenso eine Liste davon erstellen, was sie in ihrem néchsten Job wollen.
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AnschlieBend wird in der GroB3gruppe diskutiert, zu welchen Ergebnissen die einzelnen TeilnehmerInnen gekommen sind.
Da wihrend dieser Ubung meistens zahlreiche Fragen in Bezug darauf entstehen, ob und wie die TeilnehmerInnen ihre
Erwartungen beim Bewerbungsgesprich kommunizieren sollten, soll dies ebenso in der Grofigruppe diskutiert werden.
Viele Erwartungen konnen einem moglichen zukiinftigen Vorgesetzten gegeniiber nicht einfach so ausgesprochen werden
(z.B. wiinschen sich Sekretdrinnen oft, dass der Chef kein allzu ,,komplizierter Mensch sein soll). Hier sollen gemeinsam
Losungsvorschlige erarbeitet werden, und der/die TrainerIn soll Tipps und Erfahrungen weitergeben.

Dauer der Methode: 0,5 bis 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Eventuell Farbkirtchen, falls die erarbeiteten Erwartungen an einer Pinwand fixiert werden sollen.

Anmerkungen: Die TeilnehmerInnen hier viel von den Erfahrungen und Erwartungen der jeweils anderen TeilnehmerInnen ler-
nen. Daher sollte die Moglichkeit bestehen, bei Bedarf die Diskussionsphase zeitlich zu verldangern, falls viele Fragen entstehen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, jedoch v.a. WiedereinsteigerInnen und jene, die am Beginn ihrer Karriere stehen.

2.6.2.8 Informationen liber den Arbeitgeber einholen

Theoretischer Abriss: Ein essentieller Bestandteil des Bewerbungsprozedere ist es, eine umfassende Recherche in Bezug
auf Titigkeitsbereiche des potentiellen Arbeitgebers durchzufiihren. Denn nur wer sich tiber Titigkeitsfelder und Aufgaben
eines Unternehmens informiert, kann die daraus resultierenden spezifischen Anforderungen ableiten. Nur auf Basis dieser
kann schlieBlich erarbeitet werden, in welchem Ausmal die eigenen Kompetenzen mit den Titigkeitsanforderungen einer
bestimmten Stellenausschreibung oder einer bestimmten Funktionsbeschreibung eines Stellenangebots iibereinstimmen.
Ein weiterer wichtiger Aspekt, der fiir das Einholen von Informationen spricht, ist folgender: ArbeitgeberInnen/Persona-
listInnen setzen heutzutage voraus, dass BewerberInnen bereits vor dem Bewerbungsgesprich genau dariiber informiert
sind, welche Titigkeiten in einem potentiellen Job auf sie zukommen konnten. BewerberInnen, die mit diesen Informati-
onen in ein Bewerbungsgesprich gehen und diese auch demonstrieren, haben gegeniiber KonkurrenzbewerberInnen, die
nicht iiber dieses Wissen verfiigen, auf jeden Fall einen Bonus, da sie Interesse und Eigenengagement zeigen. Jedoch ist
es nicht nur von Vorteil, einen Personalisten/eine Persoanlistin im Bewerbungsgesprich beeindrucken zu koénnen. Viel-
mehr, ist es auch notwendig, iiber Detailinformationen zu verfiigen, um herausfinden zu kénnen, ob eine bestimmte Ti-
tigkeit fiir einen selbst vorstellbar ist.

Art der Ubung: Brainstorming und Recherchetitigkeit in Kleingruppen (3 bis 4 TeilnehmerInnen).

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen in Kleingruppen erarbeiten, wie sie effizient nach Firmeninformationen suchen
bzw. welche Informationen fiir sie relevant sind.

Quelle: Entwickelt von Julia Zdrahal-Urbanek fiir die Seminarreihe ,,Erfolgreich bewerben®, Verband Wiener Volksbil-
dung, 2003.

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmerlnnen sollen Kleingruppen (3 bis 4 TeilnehmerInnen) bilden. Vor Beginn
dieser Ubung soll bereits feststehen, bei welchen Firmen sie sich bewerben wollen. Auf Basis dessen sollen sie gemeinsam
in einem Brainstorming erarbeiten, welche Informationen sie tiber diese Firmen herausfinden wollen bzw. welche Infor-
mationen fiir sie relevant sind, und welche Medien sie fiir die Suche einsetzen wollen (z.B. Internet). Nach einer kurzen
Besprechung der Arbeitsaufteilung (wer sucht wonach) sollen sie einzeln recherchieren und die Ergebnisse anschlieSend
in der Kleingruppe diskutieren. Am Ende der Ubung soll in der GroBgruppe reflektiert werden, wie bzw. wo Informationen
am effizientesten gefunden wurden und welche Probleme aufgetreten sind. Fiir etwaige Probleme sollen alle Teilnehme-
rInnen gemeinsam versuchen, Losungsvorschldge zu erarbeiten.

Dauer der Methode: 0.5 bis 1 Stunde.
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Vorbereitung/Material: PCs mit Internetanschluss, Telefon (falls Firmen iiber keine Website verfiigen).

Anmerkungen: Die TeilnehmerInnen sollten bereits vor Beginn dieser Ubung wissen, iiber welche Firmen sie Informa-
tionen einholen wollen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. jedoch TeilnehmerInnen, die iiber ihre Zielbranche noch nicht optimal Bescheid wis-
sen (noch keine entsprechende Berufserfahrungen gesammelt haben), wie z.B. junge AbsolventInnen.

2.6.2.9 Informationen liber den Auftraggeber einholen
(Alternativiibbung zu ,,Informationen liber den Arbeitgeber einholen®)

Theoretischer Abriss: Eine Bewerbungssituation (Arbeitgeberln — Bewerberln) ist einer Auftraggeberln-AuftragnehmerIn-
Situation sehr dhnlich. Ebenso wie in einer Bewerbungssituation sollten AuftragnehmerInnen am Beginn seiner/ihrer
Auftragstatigkeiten Informationen iiber ihre AuftraggeberInnen, iiber die sie noch nicht verfiigen, einholen. Auftragneh-
merlnnen sollten zum Beispiel im Detail {iber die Firmenpolitik und Corporate Identity (z.B. Internetauftritt etc. ...) des
Auftraggebers bescheid wissen, um optimal auf seine/ihre Wiinsche eingehen zu koénnen.

Art der Ubung: Brainstorming und Recherchetiitigkeit in Kleingruppen (3 bis 4 TeilnehmerInnen)

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen in Kleingruppen erarbeiten, wie sie effizient nach Firmeninformationen suchen
bzw. welche Informationen fiir sie relevant sind. Dabei wird ihnen in dieser Ubung die ,,untergebene** Rolle des/der Be-
werberIn genommen, indem sie die Rolle des Auftragnehmers/der AuftragnehmerIn einnehmen. Dies ist auch deshalb
vorteilhaft, da sich TeilnehmerInnen oft besser in die Rolle eines Auftragsnehmers/einer Auftragnehmerin hineindenken
konnen als in die Rolle eines Bewerbers/einer Bewerberin.

Quelle: Entwickelt von Julia Zdrahal-Urbanek fiir das Seminar ,,Bewerbungstraining fiir Ein-, Um- und Aufsteiger*, Ver-
band Wiener Volksbildung, 2004.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen Kleingruppen (3 bis 4 Personen) bilden. Vor Beginn dieser Ubung
soll bereits feststehen, iiber welche Firmen sie Informationen einholen wollen. Auf Basis dessen sollen sie gemeinsam in einem
Brainstorming erarbeiten, welche Informationen sie iiber diese Firmen herausfinden wollen bzw. welche Informationen fiir sie
relevant sind, und welche Medien sie fiir die Suche einsetzen wollen (z.B. Internet). Nach einer kurzen Besprechung der Ar-
beitsaufteilung (wer sucht wonach) sollen sie einzeln recherchieren und die Ergebnisse anschliefend in der Kleingruppe dis-
kutieren.

GroBgruppenphase: Am Ende der Ubung soll in der GroBgruppe reflektiert werden, wie bzw. wo Informationen am effi-
zientesten gefunden wurden und welche Probleme aufgetreten sind. Fiir etwaige Probleme sollen alle TeilnehmerInnen
gemeinsam versuchen, Losungsvorschlidge zu erarbeiten.

Dauer der Methode: 0,5 bis 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: PCs mit Internetanschluss, Telefon (falls Firmen iiber keine Website verfiigen).

Anmerkungen: Die TeilnehmerInnen sollten bereits vor Beginn dieser Ubung wissen, iiber welche Firmen sie Informa-
tionen einholen wollen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. jedoch TeilnehmerInnen, die iiber ihre Zielbranche noch nicht optimal Bescheid wis-
sen (noch keine entsprechende Berufserfahrungen gesammelt haben), wie z.B. junge AbsolventInnen.
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2.6.2.10 Voriibung Werbefunk

Theoretischer Abriss: Ein perfekter Auftritt beim personlichen Bewerbungsgesprich ist Ubungs- bzw. Vorbereitungssache,
und optimale Vorbereitung diesbeziiglich ist vor allem aus dem Grund essentiell, da die Chancen, einen Job zu bekommen,
grofBitenteils vom personlichen Auftritt abhéngen. Die meisten TeilnehmerInnen sind vor der Teilnahme an der Berufsorien-
tierungsmaBnahme mit zwei Problemen konfrontiert: Einerseits bereitet es ihnen Schwierigkeiten, frei vor einem wertenden
Publikum iiber sich selbst zu sprechen. Andererseits sind sie sich oft nicht sicher, welche Teile ihrer Biographie sie idealer
weise kommunizieren sollten, bzw. sind sie in Bezug auf die Inhalte oft viel zu bescheiden. Zur Optimierung der Selbst-
priisentation ist also wiederholte Prisentation vor einem ,.kritischen” Ubungspublikum hilfreich. In Bezug auf die Inhalte
kann nur ein/e aulenstehende/r TrainerIn addquates Feedback geben. Beides ist Ziel des Planspiels ,, Werbefunk*.

Art der Ubung: Planspiel.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen lernen im Rahmen eines Planspiels, wie sie sich durch verbale Methoden auf kreative
Art und Weise besser verkaufen konnen. Mogliche Hemmungen, in Bewerbungssituationen selbstbewusst aufzutreten,
konnen so spielerisch abgebaut werden. Die TeilnehmerInnen kénnen im Rahmen dieser Ubung die Rolle des produktiven
Mitglieds eines erfolgreichen Unternehmens annehmen, wodurch Ressourcen, die moglicherweise schon in Vergessen-
heit geraten sind, wieder zum Vorschein kommen konnen. Dies ist besonders wichtig, da sie sich in ihrer Rolle des/der
Arbeitslosen oft als Versagerln fiihlen.

Quelle: Francis/Young 2001.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen Kleingruppen (3 bis 5 TeilnehmerInnen) bilden — in dieser
Ubung eine Gruppe von UnternehmensberaterInnen — und gemeinsam ein Manuskript fiir 5 Sendeminuten entwerfen, mit
dem sie fiir sich werben.

Nach Ausarbeitung des Manuskripts prisentiert sich die Gruppe vor dem Ubungspublikum, also den anderen Teilnehme-
rInnen, und gleichzeitig wird der Werbespot auf Tonband aufgenommen. Dadurch kann nach der Prédsentation sowohl das
Ubungspublikum als auch der/die TrainerIn gezieltes Feedback geben, und die Werbegruppe selbst kann dariiber hinaus
ihre eigene Présentation auf Tonband begutachten. Fiir den Feedback-Prozess gilt die Regel, dass nur positives Feedback
gegeben wird.

Der/Die TrainerIn schreibt folgende Instruktion auf ein Flipchart:

»Das Einkommen Ihres ndchsten Jobs héingt davon ab, wie gut Sie sich als Gruppe von UnternehmensberaterInnen ver-
kaufen konnen. Arbeiten Sie ein Manuskript fiir 5 ,Sendeminuten‘ aus, in dem Sie fiir Ihre Gruppe werben. Im Anschluss
daran prdsentieren Sie sich unter Verwendung des Manuskripts vor den anderen TeilnehmerInnen. Gleichzeitig wird Ihre
Prisentation auf Tonband aufgenommen. Fiir die ganze Ubung haben Sie eine Stunde Zeit.*

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Tonbandaufnahme- und -abspielgerit; wenn moglich Videoequipment

Anmerkungen: Das Team sollte aus max. 5 Personen bestehen. Wenn méglich, kann die Teamprésentation statt auf Ton-
band auf Video aufgezeichnet werden. Die Auflage, dass nur positives Feedback gegeben werden darf, geht darauf zurtick,
dass der SpaB an kreativen Ubungen nicht durch kritische Bemerkungen gedimpft werden soll. Kreativitit ist auBerdem
nur moglich, wenn sich die TeilnehmerInnen sicher sein konnen, dass sie nachher nicht ,,in der Luft zerrissen™ werden.
Die TeilnehmerInnen sollten zusitzlich versuchen, moglichst frei zu sprechen und nicht die Inhalte vom Manuskript ab-
zulesen. Um das ,,freie” Prisentieren zu iiben, sollte den TeilnehmerInnen die Moglichkeit geboten werden, die gesamte
Priisentation nach einigen Tagen nochmals vorzutragen, denn nur Ubung macht den Meister!

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. aber ErstorientiererInnen und WiedereinsteigerInnen.
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2.6.2.11 Firmeninterviews

Theoretischer Abriss: Besonders junge Bewerberlnnen sowie WiedereinsteigerInnen sind oft anfangs in Bewerbungsge-
sprichen tiberfordert, da sie mit einer ihnen unbekannten Situation konfrontiert sind und damit leicht zu Nervositit nei-
gen. Sicherheit und selbstbewusstes Auftreten im Bewerbungsgesprich kann jedoch durch wiederholtes Simulieren der
Interviewsituation und gezieltes Feedback durch TrainerInnen optimiert werden und ist auch unabdinglich, da Persona-
listen wahrend des Interviews vor allem auf ein selbstbewusstes und sympathisches Auftreten wert legen. Ein besonders
wichtiger Punkt ist dabei, dass auch der/die BewerberlIn aktiv Fragen zum Unternehmen stellt und nicht nur Fragen des
Personalisten/der Personalistin beantwortet. Oft machen sich BewerberInnen jedoch keine Gedanken dariiber, was sie
selbst liber das Unternehmen erfahren mochten bzw. sind féalschlicherweise der Meinung, dass es ihnen nicht zusteht, wih-
rend des Interviews Fragen zu stellen. Fragen von Seiten des Bewerbers/der Bewerberin werden jedoch iiberaus positiv
bewertet, da der/die BewerberIn dadurch aktives Interesse an dem Unternehmen zeigt.

Art der Ubung: Probeinterviews mit (,,Ubungs*-)PersonalistInnen.

Ubungsziel: Diese Ubung eignet sich vor allem fiir Jugendliche und junge Arbeitssuchende/Arbeitslose, die noch wenig
Erfahrung mit Bewerbungsgespridchen haben sowie fiir WiedereinsteigerInnen, die sich lange Zeit nicht mit Bewerbungen
beschiftigt haben. Die TeilnehmerInnen sollen im bewerbungsidhnlichen Gesprich, das im Rahmen des Kurses simuliert
wird, eine aktiv-steuernde Rolle einnehmen und diese Erfahrung als positiven Anker fiir zukiinftige Bewerbungsgespri-
che nutzen kénnen.

Quelle: Etwickelt von Johanna Sommer fiir die AMS-MaBnahme ,,Telejobs* 1996 (ZSI).

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen zunichst in Kleingruppen (2 bis 3 Personen) einen Befragungs-
leitfaden fiir Interviews mit Personalistinnen entwickeln. Dieser konnte beispielsweise folgende Fragen beinhalten:

e Wann wurde Thre Organisation gegriindet?

e Welche Funktion haben Sie in dieser Organisation?

e Welche Produkte/Dienstleistungen bietet [hre Organisation an?

e Fiir welche KundInnen/AuftrageberInnen arbeiten Sie?

* Wie viele MitarbeiterInnen hat Ihre Organisation?

¢ Welche Berufe werden in Threm Betrieb ausgeiibt? Welche Qualifikationen haben die Arbeitnehmer in Threm Betrieb?
e Welche Abteilungen gibt es in Threr Organisation?

¢ Hat Ihre Organisation ein Leitbild? Wenn ja, welches?

¢ Gibt es derzeit offene Stellen?

e Arbeiten Sie auch mit freiberuflichen MitarbeiterInnen?

Die TeilnehmerInnen sollen daraufhin anhand des Interviewleitfadens Interviews in Zweier- oder Dreiergruppen durchfiih-
ren. Am Ende der Ubung sollten die von allen Gruppen erarbeiteten Fragen auf einem Flipchart/ Whiteboard festgehalten
werden, da verschiedene Gruppen oft unterschiedliche Fragen auflisten und hier Synergien geniitzt werden konnen.

Dauer der Methode: 0,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Flipchart oder Whiteboard, umweltfreundliche Eddings.

Anmerkungen: Die oben aufgelisteten Fragen konnen auch als Vorbereitung auf spezifische Bewerbungsgespriche ver-
wendet werden. Wenn BewerberInnen ndmlich bereits im Vorfeld versuchen, einige dieser Fragen zu beantworten und im
Interview signalisieren, dass sie bereits iiber Vorwissen in Bezug auf das Unternehmen verfiigen, bringt ihnen das meistens
auch einen Bonus, da sich viele MitbewerberInnen nicht die Miihe machen, Firmeninformationen zu recherchieren.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. aber Jugendliche und junge Arbeitssuchende/Arbeitslose, die noch wenig Erfahrung
mit Bewerbungsgesprichen haben, bzw. WiedereinsteigerInnen.
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2.6.2.12 Fit furs Bewerbungsgespréach (2 Varianten)

Theoretischer Abriss: Besonders junge BewerberInnen sowie WiedereinsteigerInnen sind oft anfangs in Bewerbungsge-
sprichen tiberfordert, da sie mit einer ihnen unbekannten Situation konfrontiert sind und somit leicht zu Nervositét neigen.
Sicherheit und selbstbewusstes Auftreten im Bewerbungsgesprich konnen jedoch trainiert werden. Neben Simulationen
des Bewerbungsgesprichs ist es auch besonders wichtig, die TeilnehmerInnen auf mogliche Interviewfragen von Seiten
des/der Personalverantwortlichen vorzubereiten.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit, Plenumsdiskussion.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen werden gezielt auf Bewerbungsgespriiche vorbereitet. Es konnen sowohl vergangene
Erfahrungen aufgearbeitet werden, als auch die Erfahrungen anderer TeilnehmerInnen bewusst als Ressource fiir kiinftige
Bewerbungsgespriche genutzt werden.

Quelle: Variante 1: Entwickelt von Martina Schubert und Karin Steiner fiir die AMS-Maflnahme ,,Jobcoaching fiir Aka-
demikerInnen® (Venetia) 2000, in Egger/Simbiirger/Steiner 2003, Seite 70; ergénzt durch Inhalte, die fiir die Seminar-
reihe ,,Erfolgreich bewerben®, Verband Wiener Volksbildung (Zdrahal-Urbanek, 2004) entwickelt wurden; Variante 2:
Itinéraires Formation.

Beschreibung der Methode:

Variante 1: Die TeilnehmerInnen sollen zunéchst in Kleingruppen (2 bis 4 TeilnehmerInnen) typische Interviewfragen von
Personalverantwortlichen erarbeiten und auf Moderationskarten festhalten. Nach ungefidhr 15 Minuten sollen alle Kar-
ten auf einer Pinn- oder Magnetwand befestigt werden. Alle TeilnehmerInnen konnen nun auch die Fragen der anderen
Gruppen begutachten. Die Fragen sollen nun nach ,,einfach und ,,schwierig® zu beantwortenden Fragen geordnet werden.
(Zu den ,,schwierigen® Fragen zihlt etwa: ,,Wann haben Sie vor, ein Kind zu bekommen? oder ,,Haben Sie auch einmal
einen ordentlichen Job gehabt?* etc.)

Nun werden in einem gemeinsamen ,,Brainstorming™ (vgl. Arbeitsmaterial) in der Grogruppe mogliche Antworten bzw.
Verhaltensweisen erarbeitet und diskutiert. Es wird auch thematisiert, ob jede Frage beantwortet werden muss bzw. wie
die TeilnehmerInnen mit einer moglichen Abwertung der eigenen Person in der Bewerbungssituation umgehen konnten.

Variante 2: Der/Die Trainerln tiberreicht den TeilnehmerInnen eine Liste mit Fragen, die bei Vorstellungsgespridchen
von Personalverantwortlichen hiufig gestellt werden. Die TeilnehmerInnen erarbeiten zunichst in Kleingruppen (2 bis 4
TeilnehmerInnen; die Fragen konnen auf die Gruppen aufgeteilt werden), was genau der/die Personalverantwortliche mit
den einzelnen Fragen von den BewerberInnen erfahren mochte. Dazu sollen sich die TeilnehmerInnen auch in die Rolle
der Personalverantwortlichen hineinversetzen. AnschlieBend werden mégliche Antworten auf diese Fragen iiberlegt. Jede
Gruppe présentiert ihre Arbeitsergebnisse auf einem Flipchart.

Im Plenum werden nun die einzelnen Fragen bzw. Antworten diskutiert und ergéinzt. Hier kann auch thematisiert werden,
ob jede Frage beantwortet werden muss bzw. wie die TeilnehmerInnen mit ungerechtfertigten Fragen umgehen konnten.

Vorbereitung/Material: Variante 1: Moderationskarten, Pinnwand; Variante 2: Liste typischer Bewerbungsfragen, Flip-
chartpapier, Stifte, Pinnwinde.

Anmerkungen: Die Liste bewerbungstypischer Fragen (vgl. Arbeitsmaterial) kann je nach Zielgruppe noch veridndert
und erginzt werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, Jugendliche und junge Erwachsene nach Abschluss des Bildungsweges, Neueinsteiger-
Innen und WiedereinsteigerInnen.

Dauer: ca. 2 Stunden (Die Dauer der Ubung kann je nach GruppengroBe variieren.)
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Arbeitsmaterial: Fit fiirs Bewerbungsgesprach

Brainstorming

Das Brainstorming ist eine Kreativitdtsmethode. Durch spontane Ideenduferung ohne ablehnende Kritik wird mit dieser
Methode eine gro3e Anzahl an Ideen zu einer gegebenen Problemstellung erarbeitet und dokumentiert. Bei einem Brain-
storming in der Gruppe (ca. 5 bis 9 TeilnehmerInnen) kénnen die TeilnehmerInnen einander durch ihre Beitridge zu neuen
Ideenkombinationen anregen, wodurch Synergieeffekte gentitzt werden konnen.

Die Brainstorming-Regeln lauten:

1. Kiitik ist grundsétzlich verboten.

2. Jede Idee ist erlaubt. Je einfallsreicher, desto besser.

3. Jede/r TeilnehmerlIn soll so viele Ideen wie moglich entwickeln.

4. Jede/r Teilnehmerln darf die Ideen anderer aufgreifen und weiterentwickeln.

Maogliche Bewerbungsfragen (eine Auswahl):

(Von Julia Zdrahal-Urbanek fiir die Seminarreihe ,,Erfolgreich bewerben®, Verband Wiener Volksbildung, 2003, entwickelt):

e Warum haben Sie sich gerade bei unserer Firma beworben?

e Was hat Sie an der Annonce angesprochen?

e Was interessiert Sie an der Stelle besonders?

e Haben Sie schon bestimmte Vorstellungen, welche Tétigkeiten Sie bei uns ausfiihren konnten?

* Was wissen Sie bereits iiber unser Unternehmen?

e Wie sind Sie auf uns aufmerksam geworden?

¢ Wissen Sie, wer unsere Konkurrenten sind?

¢ Stellen Sie sich bitte vor!

e Welche Titigkeiten machen Thnen bei Ihrer jetzigen Titigkeit am meisten Spaf3 (interessieren Sie am meisten)?

¢ Wie sind Sie auf Ihren jetzigen Beruf/auf Ihre Ausbildung gekommen?

e Warum haben Sie Thre Ausbildung gewechselt/nicht formell abgeschlossen?

e Hatten Sie in der Schule Lieblingsfacher?

e Konnen Sie das, was Sie in Threr Ausbildung gelernt haben, in Ihrer jetzigen Tétigkeit anwenden?

e Warum wurde Thr Arbeitsverhéltnis bei der Firma X beendet? ODER Warum wollen Sie Ihre jetzige Stelle verlassen?

e Was hat Ihnen an Ihrer letzten Stelle am meisten/am wenigsten gefallen?

e Wo sehen Sie sich beruflich in fiinf Jahren?

e Wie stellen Sie sich Ihren Chef vor?

e Wie soll Thr Chef nicht sein?

¢ Auf diese Stelle haben sich 200 Personen beworben. Welcher Vorteil entsteht fiir uns Threr Meinung nach, wenn wir
gerade Sie einstellen?

e Was unterscheidet Sie von anderen Bewerberlnnen?

e Was sind Thre Stirken?

e Welche Schwichen haben Sie?

e Haben Sie vor, sich weiterzubilden? In welchen Bereichen?

e Ist Ihr Englisch (oder eine andere Fremdsprache) so gut, dass wir uns auf Englisch weiterunterhalten konnen?

e Stellen Sie sich vor, ich bin ein Bergbauer. Verkaufen Sie mir eine Kreditkarte.

e Wie wiirden Sie reagieren, wenn ein Kunde anruft und die Qualitét Ihrer Dienstleistung kritisiert?

e Welche Kompetenzen zeichnen einen guten XX (beliebige Berufsbezeichnung) aus?

*  Wie wiirden Ihre jetzigen KollegInnen Sie charakterisieren?

e Mit welchen Ihrer Eigenschaften sind Sie nicht zufrieden?

e Arbeiten Sie gerne in einem Team? Welche Position innerhalb eines Teams bevorzugen Sie?

*  Wie reagieren Sie auf Stresssituationen?

e Wie gehen Sie mit Konflikten um? Nennen Sie ein Beispiel, wann Sie sich in einem beruflichen Konflikt befunden haben.
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e Wie sehen Thre Gehaltsvorstellungen aus?

e Wann konnten Sie bei uns anfangen?

e Haben Sie aufwindige Hobbys?

e Welche Hobbys/Freizeitaktivititen/private Interessen haben Sie?
e Haben Sie vor, Kinder zu bekommen?

e Konnen Sie Beruf und Familie vereinbaren?

e Haben Sie selbst noch Fragen?

Weitere mogliche Fragen:

e Seit wann sind Sie auf Arbeitssuche?

¢ Bei welchen anderen Unternehmen haben Sie sich bereits vorgestellt?

e Welche kurz-, mittel- und langfristigen Berufsziele haben Sie?

*  Wie organisieren Sie Ihre Arbeit?

e Wie gehen Sie mit hierarchischen Strukturen um?

e Nennen Sie mir 2 Gelegenheiten, bei denen Sie die Initiative ergriffen haben.
e  Warum denken Sie, dass wir Sie einstellen sollten?

e Was war Ihr groBiter bisheriger Erfolg?

¢ Sind Sie bereit zu verreisen? Akzeptieren Sie es, hiufig unterwegs zu sein?

¢ Sind Sie bereit, fiir diese Arbeitsstelle umzuziehen?

e Haben Sie an aulerschulischen Aktivitéten teilgenommen? Welche? (fiir Jugendliche)
etc.

2.6.2.13 Teambewerbung

Theoretischer Abriss: Viele BewerberInnen schrecken vor der Bewerbungssituation zuriick, weil sie in der Vergangenheit
schlechte Erfahrungen gemacht haben oder weil die Situation fiir sie génzlich neu ist. Dies ist ein natiirlicher Prozess, da
Menschen oft vor neuen Herausforderungen zuriickschrecken und sich diesbeziiglich keinen hohen Erfolg zutrauen bzw.
Situationen vermeiden, in denen sie schlechte Erfahrungen gemacht haben. Um solche BewerberInnen adiquat auf das
Bewerbungsinterview vorzubereiten und ihnen die Vermeidungstaktik und Angst vor der Situation abzugewohnen, miis-
sen sie durch Ubungen, die dem Bewerbungsgesprich hnlich sind und die sie erfolgreich absolvieren, inhaltlich an das
eigentliche Bewerbungsgesprich angenihert werden. Dies entspricht einer vereinfachten Form der in der Verhaltensthe-
rapie verwendeten Strategie der ,,Systematischen Desensibilisierung*.

Art der Ubung: Rollenspiel.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen werden spielerisch an die Bewerbungssituation herangefiihrt, indem eine dem Bewer-
bungsgesprich dhnliche Situation imitiert wird. Mithilfe einer veridnderten Rollenaufteilung ,,Auftragnehmerfirma-Auf-
traggeberfirma® statt ,,BewerberIn-PersonalchefIn® wird das herkommliche Machtverhiltnis des tiblichen Bewerbungs-
gesprichs voriibergehend durch eine gleichberechtigte Verhandlungs- und Priisentationssituation ersetzt. Diese Ubung ist
insbesondere fiir TeilnehmerInnen gedacht, die in (simulierten oder echten) Bewerbungsgesprichen unter der Rolle des/der
Abhingigen leiden und diesbeziiglich bereits 6fters schlechte Erfahrung gemacht haben (etwa in Form von unterwiirfigen
oder aggressiven Verhaltensweisen).

Quelle: Entwickelt von Johanna Sommer und Karin Steiner fiir die AMS-Mafinahme ,,Telejobs® 1996 (ZSI).

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen zu Beginn Kleingruppen zu maximal 3 bis 4 Personen bilden,
wobei drei Teams entstehen sollen: eine Auftragsfirma, eine Bieterfirma und ein Beobachtungsteam. Die TrainerInnen
konnen unterschiedliche Aufgaben ausgeben, darunter zum Beispiel: ,, Eine Werbeagentur bewirbt sich fiir den Werbeex-
klusivvertrag eines Architekturbiiros. Die Werbeagentur soll eine Prdsentation Ihrer Firma vorbereiten und danach iiber
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die Art des Auftrags diskutieren und verhandeln.” Wihrend sich eine oder mehrere Auftragnehmerfirmen (die ,,Werbea-
gentur®) auf ihre Prédsentationen vorbereiten, bereiten sich die TeilnehmerInnen der Auftraggeberfirma auf Fragen vor, die
sie der Werbeagentur in der darauf folgenden Verhandlung stellen wollen.

Nach Beendigung der Prisentationen und einem anschlieBenden Verhandlungsgesprich — beides kann auch auf Video
aufgezeichnet werden — behalten beide Firmen (Teams) noch fiir kurze Zeit ihre Rollen, um zu berichten, wie sie die Si-
tuation aus ihrer Sicht erlebt haben (vgl. Feedback-Regeln!). Die TrainerInnen achten dabei auf das Einhalten der Feed-
back-Regeln und darauf, dass BeobachterInnen diejenigen, die die Situation gerade reflektieren, ausreden lassen. Ferner
soll Feedback im Detail diskutiert werden. Im Anschluss berichten die BeobachterInnen, welche Punkte ihnen wihrend
der Présentation und dem anschlieBenden Gesprich aufgefallen sind. Danach geben die TrainerInnen ein abschlieBendes
Feedback. Abschliefend konnen die TeilnehmerInnen noch diskutieren, welche Erfahrungen sie (ohne Rechtfertigung fiir
ihr vorheriges Verhalten!) fiir zukiinftige Bewerbungen aus der Ubung mitnehmen k&nnen.

Dauer der Methode: 1 Stunde.

Vorbereitung/Material: Eventuell Videoequipment; Overheadfolien und Overheadprojektor, falls fiir die Prasentation
bevorzugt.

Anmerkungen: Im Zuge der Reflexion im Anschluss an die Ubung sollten die TrainerInnen auf die Ahnlichkeit der
Ubungsinhalte zum Bewerbungsgespriich hinweisen. Die TeilnehmerInnen sollen verstehen, dass ein Bewerbungsgespriich
auch eine gegenseitige Préisentation von Arbeitgeber und BewerberIn beinhaltet und daher auch als Verhandlungssituation
zu verstehen ist.

Zielgruppen: v.a. BewerberInnen, denen Bewerbungssituationen ginzlich neu sind bzw. jene, die im Zuge friiherer Bewer-
bungen schlechte Erfahrungen gemacht haben (etwa in Form von unterwiirfigen oder aggressiven Verhaltensweisen).

2.6.3 Soziale Kontakte kniipfen/Netzwerke bilden

2.6.3.1 Der versteckte Arbeitsmarkt: lhre persdnlichen Kontakte

Theoretischer Abriss: Nur zirka ein Drittel aller freien Stellen werden 6ffentlich, also in Zeitungen oder im Internet, aus-
geschrieben. Die restlichen Stellen werden meistens tiber Kontakte besetzt, da viele Firmen einerseits die hohen Kosten und
den enormen organisatorischen Aufwand einer 6ffentlichen Ausschreibung scheuen, und andererseits meistens bereits vor
dem Ausschreiben einer Stelle die Suche nach einer geeigneten Person iiber die personlichen Kontakte der Firma startet.
Daher zahlt es sich aus, bereits bestehende personliche Kontakte zu pflegen und neue zu kniipfen.

Art der Ubung: Einzeliibung mit TrainerInnen-Feedback.

Ubungsziel: Oft sind TeilnehmerInnen der Meinung, sie hitten keine oder wenige personliche Kontakte, die ihnen be-
ruflich niitzen konnten. Diese Ubung soll ihnen das Gegenteil beweisen und ihnen auf die ,,Spriinge* helfen. Die meisten
TeilnehmerInnen sind normalerweise am Ende der Ubung iiberrascht, iiber wie viele Kontakte sie verfiigen.

Quelle: Entwickelt von Julia Zdrahal-Urbanek fiir die Seminarreihe ,,Erfolgreich bewerben®, Verband Wiener Volksbil-
dung, 2003.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen werden instruiert, im Einzelsetting eine Liste von 30 Namen anzuferti-
gen, die ihnen in Bezug auf berufliche Verdnderungen oder fiir das Herstellen zu weiteren Kontakten/Firmen in irgendeiner
Weise hilfreich sein konnten. Als Unterstiitzung notiert der/die TrainerIn die folgenden Personengruppen an einer Tafel,
die die TeilnehmerInnen bei ihrem Brainstorming verwenden sollen: Familienangehorige, ehemalige KlassenkameradInnen
und StudienkollegInnen, (frithere) Arbeitskolleglnnen, Nachbarn, FreundInnen von FreundInnen, Personen, die die Teil-
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nehmerInnen iiber Vereine, Initiative, oder sonstige Freizeitveranstaltungen kennen (etc.). Das Brainstorming sollte etwa 10
Minuten dauern. Danach geben die einzelnen TeilnehmerInnen bekannt, wie erfolgreich sie beim Auflisten ihrer Kontakte
waren. Weniger erfolgreichen TeilnehmerInnen bietet der/die TrainerIn anschlieBend eine Denkhilfe fiir die Auflistung
weiterer Kontakte (etwa durch den Hinweis auf Hobbys/Freizeitaktivititen: z.B. ,,Spielen Sie Tennis?“, ,, Haben sie am
Tennisplatz schon einmal irgend jemanden kennen gelernt? “, ,, Welchen anderen Freizeitaktivititen gehen Sie nach? ).

Alternative: Im Anschluss an die oben beschriebene Ubung kénnen die TeilnehmerInnen nun (wihrend des Kurses oder
als Hausaufgabe) zu jedem aufgelisteten Kontakt notieren, ob und in welcher Form sie die jeweilige Person kontaktieren
werden. Dazu kann die fiir diese Ubung entwickelt Liste verwendet werden, die gleichzeitig als To-Do-Liste verstanden
werden kann, auf der einzelne Aufgaben (z.B. Kontaktaufnahme mit einer bestimmten Person) ,,abgehackt™ werden.

Dauer der Methode: 0,5 Stunden je nach TeilnehmerInnen-Zahl; erweiterte Alternative: bis 1 Stunde.
Vorbereitung /Material: Flipchart, Kopien der beigefiigten Kontaktliste.

Anmerkungen: Die Ubung kann auch ginzlich als Hausiibung ausgelagert und in der Gruppe nur noch nachbesprochen
werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

Arbeitsmaterial:

To do
Name der Dringende Kontakt- Langfristige Dringende Kon- Bis wann Erledigt
Kontaktperson, pflege zum Erhal- Kontaktpflege taktaufnahme fiir (Datum) (Datum)
Anmerkung ten des Kontakts jetzige Jobsuche
z.B. Toni M. Ja-Einladung zum Ja, siehe vorher Ende der Woche
Essen
z.B. Maria W. Anruf in 2 bis 3 Mo- In 2 bis 3 Monaten

naten

2.6.3.2 Thema Networking: Die personlichen Kontakte einsetzen

Theoretischer Abriss: Es gibt viele Leute, die davor zuriickschrecken, ihre personlichen Kontakte fiir Berufliches einzu-
setzen oder die der Meinung sind, dass sie iiber keinerlei beruflich relevanten Kontakte verfiigen. Da diese Ubung auf der
Ubung ,.Der versteckte Arbeitsmarkt: Ihre personlichen Kontakte** aufbaut, wird vorausgesetzt, dass die TeilnehmerInnen
bereits erarbeitet haben, iiber welche Kontakte sie verfiigen bzw. in welcher Form sie diese niitzen wollen. Eine komplette
Liste aller personlichen Kontakte reicht jedoch nicht aus. Die TeilnehmerInnen sollten dariiber hinaus auch die Kompetenz
entwickeln, Beziehungen gezielt einzusetzen, also diese zu ,,pflegen” und sich selbst zu prisentieren. Da Selbstpréisentation
und das Fiihren von beruflichen Gespriichen Ubungssache ist, hilft es, solche Situationen im Kurs zu simulieren.

Art der Ubung: Brainstorming und Rollenspiel in Zweiergruppen.
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ﬁbungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen durch Simulation einer realen Situation in Form eines Rollenspiels lernen, Ge-
spriche mit Kontaktpersonen zu fiihren, die ihnen beruflich in irgendeiner Form weiterhelfen konnten. Dabei ist es wichtig,
nicht nur Informationen oder Unterstiitzung vom Gegeniiber zu erhalten, sondern sich auch dessen bewusst zu sein, dass
man selbst dem anderen ebenso ,,niitzlich* sein konnte, indem man ihm/ihr auch relevante Informationen anbietet.

Quelle: Ibelgaufts 2004, Seite 119ff.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen Kleingruppen zu 2 Personen bilden und erhalten folgende
Aufgabe: In der Ubung ,Der versteckte Arbeitsmarkt: Thre personlichen Kontakte* haben Sie bereits erarbeitet, welche
Kontakte Thnen fiir berufliche Zwecke zur Verfiigung stehen und wie sie diese niitzen konnen/konnten. Nun sollen Sie in
Zweierteams Gespriche mit solchen Kontaktpersonen iiben (wobei jeder einmal jede Rolle einnehmen soll). Erarbeiten
Sie zunichst gemeinsam, wie Sie ein solches Gesprich beginnen konnten bzw. was Sie von Threm Gegeniiber erfahren
mochten. Z.B.:

e Vorschlige iiber berufliche Moglichkeiten

¢ Informationen iiber Verdnderungen in den Organisationen bestimmter Unternehmen, tiber Leute und Produkte — Infor-
mationen, die z.B. noch nicht publik sind

e Entwicklungen in der Industrie: Welche Organisationen oder Wirtschaftszweige wachsen zur Zeit und mit welchen
Produkten bzw. Dienstleistungen

e Kommentare, Anregungen und Kritik zu Ihrem Lebenslauf, Ihrem Auftreten, Ihrer Art zu argumentieren

e Verweise auf andere sinnvolle Gespriachspartner und mogliche Informationsquellen

Diese Aufgabe sollte zirka 10 Minuten dauern.

AnschlieBend sollten die Gespriche im Rollenspiel stattfinden (Dauer: 20 Minuten). Ein typischer Verlauf fiir ein solches
Gesprich konnte etwa folgendermallen aussehen:

e Nachdem Sie Threm Gesprichspartner fiir die Gesprichsmoglichkeit gedankt haben, versuchen Sie, die Unterhaltung
dadurch in Gang zu bringen, dass Sie auf vergangene gemeinsame Erfahrungen anspielen und/oder sich auf gemein-
same Bekannte berufen. Zeigen Sie Ihrem Gegeniiber, dass Sie sich neben Ihrem personlichen Anliegen durchaus auch
fiir ihn/sie interessieren und ihm/ihr zuhoren, ohne gleich auf die Beantwortung Threr Fragen zu dréngen.

e Stellen Sie sich und Ihren beruflichen Hintergrund in maximal fiinf Sétzen vor.

e Erkldren Sie, warum Sie um diesen Termin gebeten haben, und artikulieren Sie Thre Wiinsche.

* Betonen Sie, dass Sie keine Stellenvermittlung erwarten.

e Versuchen Sie, Verstdndnis im Sinne von Interesse fiir Ihre Lage zu wecken, ohne IThr Schicksal zu beklagen oder Ihren
bisherigen Arbeitgeber schlecht zu machen.

Abschlieend sollen alle TeilnehmerInnen erzihlen, wie sie das Gesprich erlebt und was sie daraus gelernt haben.
Dauer der Methode: 1 Stunde (ohne Rollenwechsel), 1,5 Stunden (mit Rollenwechsel).

Vorbereitung/Material: Eventuell Videoequipment fiir Aufzeichnung des Gesprichs, falls gewiinscht und Zeit zum Ab-
spielen vorhanden ist.

Anmerkungen: Die Ubung sollte an die Ubung ,,Der versteckte Arbeitsmarkt: Thre personlichen Kontakte* ankniipfen, da
hier die bereits erarbeiteten personlichen Kontakte verwendet werden konnen. Die TeilnehmerInnen sollten auch darauf
aufmerksam gemacht werden, dass sie zu dem Zeitpunkt, an dem sie ihre Kontakte ,,aktivieren* (also z.B. jemanden auf
eventuelle Jobmoglichkeiten ansprechen), bereits iiber fertig gestellte Bewerbungsunterlagen verfiigen sollten, die sie der
jeweiligen Person dann schon bei Bedarf iiberreichen konnen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.
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2.6.4 Bewerbungsgesprach

2.6.4.1 Wie wirke ich?

Theoretischer Abriss: Es gibt kein besseres Medium als die Videokamera, um sich einmal ,,von aulen zu sehen, wie auch
Dritte uns sehen. Und jede/r sollte wissen, wie er/sie wirkt, da jede/r taglich mit anderen Menschen zu tun hat — dies trifft
nicht nur auf die Bewerbungssituation zu. Um Videoverhaltensanalysen kiinftig optimal zur Verbesserung des Auftretens
bei Bewerbungsgesprichen einsetzen zu konnen, ist es notwendig, sich erst einmal an die Videokamera zu gewohnen.

Art der Ubung: Gruppendiskussion mit anschlieBender Videoanalyse.

Ubungsziel: Diese Ubung bietet sich ideal als Voriibung fiir alle Ubungen an, in denen die TeilnehmerInnen auf Video
aufgezeichnet werden, um TeilnehmerInnen die Angst vor der Videokamera zu nehmen. Spielerisch sollen sie lernen, wie
sie die Videokamera dazu niitzen konnen, iiber ihr eigenes Auftreten zu lernen.

Quelle: Birkenbihl 2003, Seite 212ff.

Beschreibung der Methode: Die Gewohnung an die Kamera findet in der Gruppe statt. Damit die TeilnehmerInnen die
Prisenz der Kamera moglichst schnell vergessen, schligt Birkenbihl vor, ein Thema zur Diskussion in der Gruppe vorzu-
geben, bei dem sich alle TeilnehmerInnen sehr aufregen konnen (z.B. ,, Angenommen Ihr 16-jihriger Sohn mochte alleine
mit seiner 14-jdhrigen Freundin auf Urlaub fahren — wie wiirden Sie reagieren? *). Jede/r Teilnehmerln hat fiinf Minuten
Zeit, sich inhaltlich auf die Diskussion vorzubereiten und Stichwérter zu notieren. AuBlerdem wird je ein Diskussionsleiter
bestimmt (am besten ein/e Teilnehmerln, der/die bereits Videoerfahrung hat). Dieser nimmt den Platz hinter/neben der
Kamera ein, damit die diskutierenden TeilnehmerInnen in Richtung Kamera schauen. Der Diskussionsleiter hat folgende
Aufgabe:

e etwaige VielrednerInnen stoppen,

e Schweigerlnnen dazu auffordern, ihre Meinung zu duflern,

e Sich mit seiner Meinung zuriickhalten und vor allem als ModeratorIn fungieren,

e Am Schluss der Diskussion eine Zusammenfassung geben und versuchen, die Mehrheitsmeinung herauszukristallisieren.

Die gesamte Diskussion sollte nicht ldnger als 20 Minuten dauern. Normalerweise dauert es nicht lange, bis eine angeregte
Diskussion zustande kommt, und die TeilnehmerInnen vergessen, dass sie auf Video aufgezeichnet werden.

Sobald die Diskussion anschliefend abgespielt wurde, sollen alle TeilnehmerInnen sagen und reflektieren, wie sie die Si-
tuation erlebt haben bzw. ob sie die Videokamera gestort hat. Abschlielend gibt der/die TrainerIn positives Feedback iiber
das Verhalten der Gruppe vor der Kamera — man bedenke: diese Ubung hat nur zum Ziel, den TeilnehmerInnen anschlie-
Bende Bewerbungsgesprichsimulationen vor Video (doppelte Belastungssituation) moglichst angenehm zu gestalten.

Dauer der Methode: 1 bis 1,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Videoequipment.
Anmerkungen: Das Videoequipment sollte vor dem Seminar getestet werden.

Zielgruppen: Personen, die keine Erfahrungen mit Videotraining haben

2.6.4.2 Grenzenloses Europa

Theoretischer Abriss: Durch die Globalisierung des Arbeitsmarktes wurden in vielen Branchen berufliche Moglichkeiten
im EU-Ausland geschaffen, die auch geniitzt werden sollten. Denn Berufserfahrung im Ausland bringt nicht nur (zumindest
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in den meisten Lindern) Sprachwissen, sondern auch einige anderen Erfahrungsschitze, die den Lebenslauf ,,schmiicken*
und bei einer Riickkehr auf den sterreichischen Arbeitsmarkt Wettbewerbsvorteile schaffen. Trotz vieler Vorteile eines
beruflichen Auslandsaufenthalts niitzen bis dato nur wenige OsterreicherInnen diese Moglichkeit, da viele vor dem Auf-
wand zuriickschrecken, der damit verbunden ist, eine Stelle im Ausland zu finden. Erste Schritte fiir eine Vereinfachung des
Bewerbens im EU-Ausland wurden bereits gesetzt: So haben zum Beispiel Transparenzprojekte zum Ziel, Ausbildungs-
abschliisse verschiedener Linder miteinander vergleichbar zu machen (z.B. internationale Zeugniserlduterungen: www.
chance-europa.at). Auch wurde ein international anerkanntes Formular eines EU-Lebenslaufs entwickelt (gleich Website
wie oben). Es gilt nun, interessierte TeilnehmerInnen zu informieren und zu motivieren.

Art der Ubung: Recherchen in Zweierteams

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen nach internationalen Jobangeboten suchen und bei Interesse ein Bewerbungs-
schreiben in der jeweiligen Sprache verfassen, wobei der Focus dieser Ubung auf der internationalen Stellensuche liegt.

Quelle: Winkler 2000, 14.1.
Beschreibung der Methode:

Variante 1 — Gezielte Suche nach internationalen Ausschreibungen:

Die TeilnehmerInnen sollen Zweierteams bilden, und es ist von Vorteil, wenn die TeilnehmerInnen eines Teams Stellen in
dhnlichen Branchen suchen. Zunéchst sollen die Teams im Internet nach internationalen Personalvermittlungsfirmen und
Online-Jobbdrsen suchen, die ihren Zielbranchenbereich abdecken. Dann sollen sie nach Annoncen suchen, auf die sie
sich bewerben wollen und einige ausdrucken. AnschlieBend sollen sie die gesammelten Inserate in Hinblick auf folgende
Aspekte diskutieren: sprachliche Voraussetzungen, Qualifikationen, notwendige Mobilitdt und Lebensbedingungen am
Arbeitsort (z.B. deckt das wahrscheinliche Gehalt die Lebenskosten ab?), sowie die Entfernung. Die erarbeiteten Infor-
mationen sollen in der GroBgruppe diskutiert werden, da meistens von Seiten der TeilnehmerInnen viele Fragen entste-
hen. Es soll gefordert werden, dass TeilnehmerInnen, die an Auslandserfahrung interessiert sind, Bewerbungsunterlagen
fiir Stellen im Ausland verfassen.

Variante 2 — Suche nach moglichen internationalen Firmen fiir Initiativbewerbungen:

Dieselbe Ubung kann auch so durchgefiihrt werden, dass die TeilnehmerInnen im Internet nach Firmen suchen, bei de-
nen sie sich ,,blind*“ bewerben wollen. Darunter konnen Firmen sein, die entweder im Ausland stationiert sind, oder die in
Osterreich sind und Stellen anbieten, die im Ausland besetzt sind.

Dauer der Methode: 1 bis 1,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: PCs mit Internetanschluss.

Anmerkungen: Variante 2 sollte idealer weise nach der Ubung ,,Initiativbewerbungen* stattfinden, da die TeilnehmerlIn-
nen dann schon mit den einzelnen Schritten einer Initiativbewerbung vertraut sind. Falls sich einzelne TeilnehmerInnen
auf Stellen im Ausland bewerben, sollte diskutiert werden, wie eventuelle Bewerbungsgespriche stattfinden konnten (be-
ziiglich der Distanz). Bewirbt man sich direkt bei einer auslidndischen Firma, muss man meistens selbst die Kosten fiir die
Anreise zum Bewerbungsgesprich iibernehmen. Bewirbt man sich iiber ein Personalvermittlungsbiiro, kommt es durchaus
vor, dass die ,,Head Hunter* zuerst zum/zur BewerberIn reisen, um ein Erstinterview durchzufiihren.

Zielgruppen: TeilnehmerInnen, die dariiber nachdenken, beruflich ins Ausland zu gehen.

2.6.4.3 Bewerbungsgesprache uiben (2 Varianten)

Theoretischer Abriss: Viele BewerberInnen schrecken vor dem Bewerbungsgesprich zuriick, weil sie in der Vergangen-
heit schlechte Erfahrungen diesbeziiglich gemacht haben oder weil die Situation fiir sie giinzlich neu ist. Hier gilt: Ubung
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und das Verarbeiten von konstruktivem Feedback machen den Meister/die Meisterin. Das Simulieren einer realen Bewer-
bungssituation ist zwar mitunter heikel, da die TeilnehmerInnen (nicht nur theoretisch, sondern auch praktisch) mit ihren
eigenen Schwichen konfrontiert werden. Verhaltensweisen von BewerberInnen, die Optimierungsbedarf aufweisen (z.B.
Nicht-Wahrnehmen eigener Interessen, Abwerten der eigenen Leistungen, aggressives Verhalten bei Abwertungen durch
die Personalverantwortlichen), konnen jedoch im Rollenspiel ideal identifiziert werden. Aulerdem kann das Feedback von
Seiten der TrainerInnen fiir eine optimale Wirkung in realen Bewerbungssituationen geniitzt werden.

Art der Ubung: Rollen- oder Planspiel, Plenumsarbeit.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen iiben in einer Laborsituation die Vorbereitung auf das Bewerbungsgesprich und dessen
Durchfiihrung und erhalten — anders als in der Praxis — ehrliches und produktives/konstruktives Feedback, das sie in reale
Bewerbungssituationen einflieen lassen konnen.

Quelle: Variante 1: In Anlehnung an das Psychodrama von Jack Levy Moreno und die ,,Méthodes de gestion de carriere*
(Methoden zur Laufbahnberatung) von Daniel Porot. Variante 2: Petzold 1993a.

Beschreibung der Methode:

Variante 1: Voraussetzung fiir die Ubung ist, dass die TeilnehmerInnen ihre Lebensliufe und interessante Stellenanzeigen
mitbringen.

Die Ubung besteht aus drei Abschnitten:

1. In der etwa einstiindigen Vorbereitungsphase iiberreicht der/die TrainerIn den TeilnehmerInnen eine Liste mit bewer-
bungstypischen Fragen, die er/sie selbst zusammengestellt oder angepasst hat (siche dazu auch die Ubung ,Fit fiirs Be-
werbungsgesprich®). Die TeilnehmerInnen haben nun die Gelegenheit, bestimmte ihnen schwierig erscheinende Fragen
anzusprechen und gemeinsam mit dem/der TrainerIn in der Gruppe zu diskutieren. In dieser Phase haben auierdem allge-
meine Fragen, Dos und Don‘ts sowie besonders schwierige Themen im Bewerbungsgesprich Platz (z.B. Gehaltsvorstel-
lungen, die Kleidung, die Gepflogenheiten, die verbalen und nonverbalen Aspekte etc.).

2. Nach einer Pause iibernimmt ein/e TeilnehmerIn die Rolle des/der Personalverantwortlichen und fiihrt mit einigen
freiwilligen TeilnehmerInnen (Anzahl je nach Zeitfortschritt) ein etwa 10-miniitiges Vorstellungsgespriach (anhand der
mitgebrachten Annonce und des Lebenslaufs der TeilnehmerInnen). Die Rahmenbedingungen des Bewerbungsgesprichs
sollen moglichst real simuliert werden: Zwei durch einen Tisch getrennte Sessel werden aufgestellt, der/die erste Bewer-
berIn verlésst zundchst den Raum. Alle TeilnehmerInnen, die nicht direkt am Rollenspiel beteiligt sind, bilden indessen
einen Sesselkreis um die Bewerbungsszene herum. Schliellich betritt der/die BewerberIn den Raum, und die Simulation
beginnt. Die iibrigen Gruppenmitglieder werden aufgefordert, eine aktive Beobachterrolle zu iibernehmen, um nach dem
Rollenspiel Feedback zu geben.

3. Nach jedem simulierten Vorstellungsgesprich erfolgt eine Feedbackphase, wobei zunéchst der/die ,,BewerberIn‘ selbst
seine/ihre Eindriicke schildert und erst dann die iibrigen TeilnehmerInnen Feedback geben. Gegebenenfalls ergéinzt der/
die TrainerIn Kommentare und Empfehlungen.

Variante 2:

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen iiben in einer Laborsituation die Vorbereitung auf das Bewerbungsgesprich und des-
sen Durchfiihrung und erhalten — anders als in der Praxis — ehrliches und produktives/konstruktives Feedback, das sie in
weitere Bewerbungssituationen einflieBen lassen kénnen. Die Ubung dient dazu, den TeilnehmerInnen ins Bewusstsein zu
rufen, dass sie sich auf Bewerbungsgespriche vorbereiten sollten und dass sie dazu auch Hilfe (ndmlich die des Trainers/
der Trainerin und der anderen Teilnehmerlnnen) in Anspruch nehmen kénnen. Durch das Uben des Bewerbungsgespriichs
in Form eines Rollenspiels soll die Nervositét vor der realen Situation abgebaut werden. Auflerdem ist es wesentlich, ein
Bewerbungsgesprich auch aus der Sicht der Personalverantwortlichen erlebt zu haben, um sich in der realen Bewerbungs-
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situation besser in die Interessen und Bediirfnisse der Personalverantwortlichen hineinversetzen zu konnen. Negative Er-
fahrungen konnen durch den Rollentausch und gezieltes Feedback spielerisch verarbeitet werden. Die TeilnehmerInnen
sollen durch die Ubung auBerdem lernen, dass sie als BewerberInnen ebenso VerhandlungspartnerInnen sind und daher
Interessen zeigen und Bediirfnisse duflern sollten.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen bilden Dreiergruppen bestehend aus einem/einer BewerberIn, einem/
einer Personalverantwortlichen und einem/einer Coach, wobei die Rollen nach einiger Zeit wechseln sollen und jede/r
TeilnehmerIn im Laufe der Zeit jede Rolle annehmen soll. Alle TeilnehmerInnen eines Teams entwerfen nun eine An-
nonce, auf die sie sich im Rahmen des Rollenspiels bewerben wollen. Es konnen auch Annoncen verwendet werden, die
die TeilnehmerInnen in Zeitungen oder im Internet gefunden haben. Danach bestimmt jedes Team, welche Person im er-
sten Rollenspiel die Rolle des/der Personalverantwortlichen und welche Person die Rolle des Bewerbers/der Bewerberin
tibernehmen soll.

Die Personalverantwortlichen erhalten die Annoncentexte, damit sie sich inhaltlich auf das Gesprich vorbereiten konnen.
Danach bereiten sich alle TeilnehmerInnen eines Teams mit dem/der Coach auf ihre jeweilige Rolle vor. Dies beinhaltet
das Erarbeiten moglicher Fragen und Antworten.

Rollenspiel:

Danach beginnen die Rollenspiele, wobei die Rahmenbedingungen des Bewerbungsgesprichs folgendermalien simuliert
werden: Zwei Sessel werden einander gegeniiber durch einen Tisch getrennt aufgestellt und ein Sessel wird hinter den Ses-
sel des Bewerbers/der Bewerberin gestellt. Der/Die erste BewerberIn verldsst den Raum, der/die Personalverantwortliche
nimmt Platz und der/die Coach setzt sich auf den einzeln stehenden Sessel hinter den Sessel des Bewerbers/der Bewerbe-
rin. Alle TeilnehmerInnen, die nicht direkt am Rollenspiel beteiligt sind, bilden einen Sesselkreis um die Bewerbungssze-
ne herum. Sie haben die Aufgabe, genaue Beobachtungen durchzufiihren, um nach dem Rollenspiel Feedback zu geben.
SchlieBlich betritt der/die BewerberIn den Raum, und das Rollenspiel beginnt wie ein reales Bewerbungsgesprich, das in
diesem Fall zirka 10 Minuten dauern soll. Wahrend des Gespriches kann der/die Coach — wenn er/sie es fiir richtig halt
— das Gesprich kurz unterbrechen, indem er/sie die Hand auf die Schulter des Bewerbers/der Bewerberin legt und eine
Empfehlung im Hinblick auf das weitere Vorgehen abgibt: ,,Ich wiirde an Deiner Stelle jetzt ...“. Der/Die BewerberIn
kann selbst wihlen, ob er/sie den Rat befolgen will. Nach Beendigung des Rollenspiels bleiben alle drei Personen eines
Teams sitzen und der/die TrainerIn fragt die Beteiligten, wie sie das Gesprich aus ihrer Perspektive erlebt haben: Zuerst
wird der/die BewerberIn befragt, dann der/die Coach und zum Schluss erst der/die Personalverantwortliche. Danach ver-
lassen die Personen den ,,Schauplatz® (Anm.: Damit verlassen sie die wihrend des Rollenspiels eingenommenen Rollen
und konnen zur Situation Distanz gewinnen, wodurch das Annehmen von Feedback und die Reflexion der Situation er-
leichtert wird.).

Das Rollenspiel kann auch auf Video aufgezeichnet werden. Eine solche Videoaufzeichnung konnte zu diesem Zeitpunkt
mit der gesamten Gruppe angesehen werden. Wurde kein Video aufgezeichnet, so wird unmittelbar im Anschluss an das
Rollenspiel Feedback durch die Gruppe gegeben, also durch alle TeilnehmerInnen, die nicht direkt am Rollenspiel beteiligt
waren. Bei grolen Gruppen empfiehlt es sich, die Feedback-Phase aus Zeitgriinden so zu organisieren, dass das ,,Feedback
geben® auf drei bis vier TeilnehmerInnen, die sich freiwillig melden, aufgeteilt wird. So konnten bei Bewerbungsgesprichen
beispielsweise vier Aspekte beurteilt werden: Selbstpriasentation des Bewerbers/der Bewerberin, Reaktion auf Fragen des/
der Personalverantwortlichen, Kérpersprache und Entwicklung der Beziehungsebene im Gesprich.

Der/Die TrainerIn gibt als letztes Feedback, indem er/sie auf mogliche blinde Flecken der Gruppe hinweist. Der/Die Be-
werberIn hat am Ende des Rollenspiels die Moglichkeit zu reflektieren, inwiefern er/sie von der Ubung bzw. der Erfahrung
profitieren kann. Wesentlich ist, dass beim Feedback die allgemeinen Feedback-Regeln eingehalten werden und dass es
nicht zu nachtréglichen Rechtfertigungen kommt.

Das gesamte Rollenspiel kann nun, nach Austauschen der Rollen, wiederholt werden.

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung

154



Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Methoden

Alternative , Juxbewerbung®: Es werden Kleingruppen gebildet, die die Aufgabe haben, Firmen zu griinden und Stellen-
inserate fiir zu besetzende Positionen dieser Firmen zu entwerfen. Die Jobs, fiir die sich die anderen TeilnehmerInnen
schlieBlich bewerben konnen, gibt es nicht wirklich — es handelt sich mehr um erfundene ,,Juxpositionen wie zum Bei-
spiel BananenbewerterIn oder HandtaschentrdgerIn. Bis auf diesen Unterschied wird das Rollenspiel wie oben beschrie-
ben durchgefiihrt. Diese Alternative bietet den Vorteil, die TeilnehmerInnen durch ein lustiges Setting spielerisch an das
Bewerbungsgesprich heranfiihren und ihnen trotzdem die ,,Regeln® dieser speziellen Kommunikationssituation vermit-
teln zu konnen.

Vorbereitung / Material:
Variante 1: Liste mit bewerbungstypischen Fragen, Stelleninserate, Lebensldufe;

Variante 2: Eventuell Zeitungen bzw. Internetzugang, damit Annoncen recherchiert werden konnen; farbige Kartons, um
Interviewfragen und mogliche Antworten vorzubereiten; eventuell Videoequipment.

Anmerkungen: Wenn andere Beteiligte Feedback einbringen, sollte unbedingt auf das Einhalten der Feedback-Regeln
geachtet werden. Prinzipiell kann jedes Gruppenmitglied Feedback geben; bei groBen Gruppen ist es allerdings sinnvoll,
zwei bis drei Personen auszuwihlen, die Feedback geben. Der Einsatz dieser Methode setzt in der Gruppe ein gewisses
Mal an gegenseitigem Vertrauen voraus und sollte daher erst nach einer ldngeren Kennenlern- und Gruppenprozessphase
eingesetzt werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, Neueinsteigerlnnen, WiedereinsteigerInnen, Jugendliche und junge Erwachsene nach
Abschluss des Bildungsweges.

Dauer: 3 bis 9 Stunden (je nach Gruppe variabel).

2.6.4.4 Das Telefon als Bewerbungsinstrument

Theoretischer Abriss: Die Vorbereitungsaktivititen sind abgeschlossen, und die BewerberInnen wissen nun, wo sie gerne
arbeiten bzw. sich bewerben wiirden. Sie haben Informationen iiber jeweilige mogliche ArbeitgeberInnen recherchiert und
haben die Anforderungen von ArbeitgeberInnen mit ihren eigenen Interessen und Kompetenzen verglichen. Nun gibt es
als néchsten Schritt nicht nur die Moglichkeit einer schriftlichen, sondern auch die einer telefonischen Bewerbung bzw.
Erstkontaktaufnahme.

Die meisten BewerberInnen unterschiitzen die Chancen, die der gezielte Einsatz des Telefons in ihren Bewerbungsvorhaben
bergen kann, und so greifen nur etwa zehn Prozent aller BewerberInnen zum Horer. Viele befiirchten, nicht die richtigen
Worte zu finden und einen schlechten Eindruck zu machen. Dabei liegen die Vorteile einer telefonischen Kontaktaufnahme
auf der Hand: Durch einen Anruf konnen sich BewerberInnen bereits im Vorfeld des allgemeinen Bewerbungsverfahrens
positiv von anderen KandidatInnenen abheben, da die meisten Unternehmen kontaktfreudige und kommunikative Mitar-
beiter suchen, und die BewerberInnen gerade bei einem Telefonat ihre Kontaktfreudigkeit unter Beweis stellen konnen.
AuBerdem, so Hesse und Schrader (1999), fillt einem nach einem solchen Telefonat der erste Satz im Bewerbungsschreiben
leichter, der dann etwa lauten konnte: ,, Vielen Dank fiir das informative und freundliche Telefonat gestern Nachmittag. Das
Gesprdch hat mich weiter darin bestdrkt, mich bei Ihnen um eine Stelle als X (Angabe der Position) zu bewerben ...

Art der Ubung: Rollenspiel mit anschlieBender Diskussion bzw. Feedback in der GroBgruppe.

Ubungsziel: Die TeilnehmerInnen sollen sich in Zweiergruppen auf das Rollenspiel vorbereiten und im Rollenspiel schlieB-
lich tiben, die richtigen Worte bei einem Telefon-Erstkontakt eines Bewerbungsprozesses zu finden. Durch gegenseitiges
Feedback und wiederholen des Rollenspiels sollen sie die Telefonate optimieren.

Quelle: Hesse/Schrader 1999, Seite 83ff.
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Beschreibung der Methode: Vor der Ubung soll bereits feststehen, wo sich die TeilnehmerInnen bewerben wollen (,,blind*
bzw. auf welche Annoncen). Die TeilnehmerInnen sollen Zweiergruppen bilden und erhalten folgende Instruktion: Berei-
ten Sie sich gemeinsam darauf vor, wie Sie das Gesprich beginnen wollen und welches Ziel sie am Ende des Gesprichs
anstreben. Sie konnen das Gesprich zum Beispiel so einleiten, dass Sie fragen, an wen Sie Thre Bewerbungsunterlagen
richten konnen. Dariiber hinaus knnen Sie Fragen zur ausgeschriebenen Position stellen, da ein Inserat meistens nur ei-
nige wenige Informationen beinhaltet. Falls Sie sich ,,blind*“ bewerben wollen, konnten Sie iiber die Jobperspektiven im
Unternehmen sprechen. Schreiben Sie kurze Sétze auf Karteikirtchen, die Thnen wihrend des Gesprichs weiterhelfen
konnen, falls Sie nicht mehr weiter wissen.

Einigen Sie sich nun darauf, wer die Rolle des/der BewerberIn bzw. des/der PersonalchefIn einnimmt und beginnen Sie
das erste Rollenspiel. Bedenken Sie: Ziel dieser ersten Kontaktaufnahme ist es, Interesse zu wecken und Ihren Gegeniiber
neugierig auf die Bewerbungsunterlagen zu machen. Das Gesprich sollte realistischer weise nicht ldnger als fiinf Minuten
dauern. Wechseln Sie danach die Rollen und wiederholen das Rollenspiel.

Anschlielend reflektieren alle TeilnehmerInnen in der Grofgruppe, wie sie die Gespriche erlebt haben bzw. welche
Schwierigkeiten aufgetreten sind. Oft treten in den unterschiedlichen Gruppen sehr dhnliche Probleme bzw. zahlreiche
Fragen auf, und so kénnen in der Grogruppe mogliche Losungsvorschlédge erarbeitet und offene Fragen durch den/die
TrainerIn beantwortet werden.

Dauer der Methode: 0,5 bis 1 Stunden oder bei Bedarf/Wunsch nach einer Wiederholung der Rollenspiele ldanger.
Vorbereitung /Material: Karteikirtchen.

Anmerkungen: Voraussetzung dieser Ubung ist, dass die TeilnehmerInnen vor dieser Ubung bereits wissen, wo sie ger-
ne arbeiten wiirden. Sie sollten bereits Informationen iiber den jeweiligen moglichen Arbeitgeber recherchiert und die
Anforderungen des Arbeitgebers mit ihren eigenen Interessen und Kompetenzen verglichen haben. Die Ubung sollte also
auf anderen Ubungen aufbauen, darunter zum Beispiel ,,Kompetent recherchieren®, ,,Wie findet man Jobs? oder ,,Finden
von Organisationen®. Es ist auBerdem hilfreich, wenn die TeilnehmerInnen vor dieser Ubung bereits Ubungen absolviert
haben, in denen sie gelernt haben, sich selbst verbal zu prisentieren (z.B. Minuten-Werbespot).

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. aber solche, die in Bezug auf personliche Gesprédchen mit PersonalistInnen (person-
lich oder telefonisch) nicht sehr gelibt und unsicher sind.

2.6.4.5 3-Minuten-Experten-Vortrag

Theoretischer Abriss: Im Rahmen des Bewerbungsgesprichs miissen BewerberInnen, abhiingig von ihrem Qualifizie-
rungsniveau, oft tiber ihre Expertise in Bezug auf bestimmte Fachbereiche sprechen, um Personalistlnnen die im Laufe
ihrer Ausbildungen und friiheren Jobs erworbenen Kompetenzen und Erfahrungswerte zu vermitteln (z.B. die Inhalte der
Diplomarbeit). Dies setzt voraus, dass BewerberInnen sich bereits vor dem Bewerbungsgesprich iiberlegen, welche Inhalte
ihrer Expertise auf welche Art priisentiert werden sollen. Das ist, wie vieles Andere auch, Ubungssache. Zur Optimierung
der Prisentation der eigenen Expertise sind daher Ubungsprisentationen vor einem , kritischen‘ Probepublikum hilfreich.
Dabei liegt die Kunst des Experten-Vortrags darin, Fachtermini moglichst zu vereinfachen und spezifische Inhalte allge-
mein verstiandlich zu présentieren, so dass auch solche Personen den Vortrag verstehen, die sich mit dem besagten Bereich
bisher nicht im Detail auseinandergesetzt haben. Das primire Ziel des Vortragenden sollte also sein, ,,verstindlich® und
nicht ,,gescheit” zu klingen.

Art der Ubung: Rhetorische Ubung.

Ubungsziel: Ahnlich wie der Minuten-Werbespot kann diese Ubung als rhetorische Voriibung zum Bewerbungsgespriich
durchgefiihrt werden. Sie dient ebenso dazu, zu lernen, frei iiber ein Thema vor einem Publikum zu sprechen und sich dabei
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auf das Wesentliche zu beschrinken. Ein zusitzlicher Aspekt der Ubung ist, dass die eigenen Ressourcen, in diesem Fall
die besondere Fachkenntnis in Bezug auf ein bestimmtes Thema, offen gelegt und présentiert werden. Durch wiederholte
Ubung und den Feedback-Prozess in der Gruppe wird das Selbstbewusstsein der TeilnehmerInnen gestrkt.

Quelle: Entwickelt von Martina Schubert und Karin Steiner fiir die AMS-MaBnahme ,,Jobcoaching fiir AkademikerInnen*
(Venetia) 2000, in Egger/Simbiirger/ Steiner 2003, Seite 68.

Beschreibung der Methode: Alle TeilnehmerInnen sollen am Beginn der Ubung ein Themengebiet festlegen, auf dem
sie Experte/Expertin sind. Gibt es TeilnehmerInnen, denen kein solches Thema einfillt, so konnen die TrainerInnen diese
TeilnehmerInnen durch Hinweise auf Hobbies bzw. Freizeitbeschéftigungen (z.B. Fuliball) zu einem Thema hinfiihren.
Wesentlich ist, dass das Thema selbst gewihlt wird.

Danach sollen die TeilnehmerInnen einen 3-Minuten-Vortrag zum gewihlten Thema vorbereiten und die erarbeitete Re-
de mit einem/einer anderen TeilnehmerIn gemeinsam im Rollenspiel iiben. Moglich ist auch, dass der Vortrag zu Hause
(alleine) vorbereitet wird. Die Teilnehmerlnnen diirfen auch Stichwortkarten verwenden, an denen sie sich wéhrend des
Vortrags orientieren. Im Laufe von moglichen Wiederholungen der Ubung sollten die TeilnehmerInnen jedoch lernen, die
Inhalte ohne Stichwortkarten, vorzutragen.

Nach einem Probedurchgang des Vortrags in der Zweiergruppe wiederholt jede/r TeilnehmerIn den ExpertInnenvortrag vor
der gesamten Gruppe. Wesentlich ist dabei die Einhaltung der vorgegebenen Zeit von drei Minuten. Der/Die TrainerIn oder
ein/e TeilnehmerIn kann dem/der Vortragenden zum Beispiel nach 2 Minuten und 45 Sekunden ein Handsignal geben.

Die ExpertInnenvortriage konnen auch auf Video aufgezeichnet werden. Das Feedback kann unmittelbar nach der Kurzrede
oder erst nach der Video- Vorfiihrung gegeben werden. Wesentlich ist, dass die TeilnehmerInnen mit den Feedback-Regeln
vertraut sind oder dass die Feedback-Regeln unmittelbar vor der ersten Rede durchgenommen werden.

Dauer der Methode: Je nach Gruppengrofie variabel.
Vorbereitung/Material: Eventuell Videoequipment.

Anmerkungen: Wesentlich ist, dass das Feedback durch die Gruppe und die TrainerInnen positiv ist, wodurch das Selbst-
vertrauen in die eigenen rhetorischen Fahigkeiten gestdrkt wird und nur einige Tipps zur Verbesserung vom/von der Trai-
nerln gegeben werden.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. aber ErstorientiererInnen und WiedereinsteigerInnen sowie hoher qualifizierte Be-
werberInnen.

Anhang: Feedback-Regeln

Zuhoren statt ,,Rechtfertigen und Argumentieren™
Fairness (Ehrlichkeit) in der Riickmeldung statt ,,Fertigmachen® oder Solidaritit
Subjektivitit statt allgemein-anmaflender Wertungen

S e

Beschreibungen statt psychologischer Interpretationen

2.6.5 Blitzintro Assessmentcenter

2.6.5.1 Minuten-Werbespot

Theoretischer Abriss: Ein perfekter Auftritt beim personlichen Bewerbungsgesprich setzt voraus, sich bzw. seine Be-
rufsbiographie frei sprechend und selbstbewusst (jedoch nicht auswendig gelernt) vorstellen zu konnen. Die meisten Teil-
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nehmerInnen sind vor der Teilnahme an der Berufsorientierungsmafinahme mit dem Problem konfrontiert, nicht frei vor
einem wertenden Publikum (zu dem PersonalistInnenen zihlen) iiber sich selbst sprechen zu kdnnen. Oft sind sie sich
auch nicht sicher, welche Teile ihrer Biographie sie idealerweise kommunizieren sollten bzw. sind sie in Bezug auf die
Auswahl der Inhalte oft viel zu bescheiden.

Art der Ubung: Rhetorische Ubung (Vorbereitung einzeln, Darbietung in der Gruppe).

Ubungsziel: Diese Ubung kann als rhetorische Voriibung zum Bewerbungsgesprich durchgefiihrt werden. Ihr Lern-
ziel ist es, frei liber sich selbst vor einem Publikum sprechen zu konnen und sich dabei auf das Wesentlichste zu be-
schrianken. Durch die Erfahrung und den Feedback-Prozess in der Gruppe wird das Selbstbewusstsein der Teilneh-
merlnnen in Bezug auf die Selbstprisentation in Bewerbungsgesprichen gestirkt. Im Feedback-Prozess lernen die
TeilnehmerInnen, positive Riickmeldungen durch andere anzunehmen und die Gruppe als Spiegel fiir das eigene Ver-
halten einzusetzen.

Quelle: Entwickelt von Martina Schubert und Karin Steiner fiir die AMS-Malinahme ,,Jobcoaching fiir AkademikerInnen*
(Venetia) 2000, in Egger/Simbiirger/ Steiner 2003, Seite 67.

Beschreibung der Methode: Alle TeilnehmerInnen sollen sich selbststindig auf einen 1-Minuten-Werbespot, also eine
1-miniitige Présentation zur eigenen Person, vorbereiten und diese mit einem/einer anderen TeilnehmerIn gemeinsam in
Form eines Rollenspiels erproben. Die Vorbereitung des Werbespots kann alleine zu Hause oder im Rahmen des Kurses
stattfinden.

Nach einem Probedurchgang in der Zweiergruppe wiederholt jeder/jede TeilnehmerIn den Minuten-Werbespot vor der
gesamten Gruppe. Die zuhdrenden Gruppenmitglieder représentieren dabei die Angehorigen einer Firma, die durch die
Prisentation davon liberzeugt werden sollen, dass die vortragende Person eingestellt werden soll. Wesentlich ist die Ein-
haltung der vorgegebenen Zeit von einer Minute fiir den gesamten Werbespot. Der/Die TrainerIn oder ein/eine Teilneh-
merIn kann dem Vortragenden zum Beispiel nach 45 Sekunden ein Handsignal geben.

Die Werbespots konnen auch auf Video aufgezeichnet werden. Das Feedback kann unmittelbar nach der Préisentation ge-
geben werden oder erst nach der Vorfiihrung der Video-Aufzeichnungen. Wesentlich ist, dass die TeilnehmerInnen mit
den Feedback-Regeln vertraut sind oder dass die Feedback-Regeln unmittelbar vor der ersten Prisentation durchgenom-
men werden.

Alternative: Zu Forderung der Spontaneitiit kann diese Ubung mit Hilfe eines Balls durchgefiihrt werden, der von Teilneh-
merln zu TeilnehmerIn geworfen wird. Fangt ein/e TeilnehmerIn den Ball, so muss diese/r eine Stéirke oder eine besondere
Kompetenz, iiber die er/sie verfiigt, in der Ldnge eines TV-Werbespots (10 bis 20 Sekunden) formulieren.

Dauer der Methode: je nach Gruppengrof3e variabel.
Vorbereitung/Material: Eventuell Videoequipment.

Anmerkungen: Wesentlich ist, dass das Feedback durch die Gruppe und die TrainerIn stark positiv ist, wodurch das Selbst-
vertrauen in die eigenen rhetorischen Féahigkeiten gestéirkt wird. Zusitzlich sollen vom/von der TrainerIn einige Tipps zur
Verbesserung gegeben werden. Ebenso ist die Einhaltung der Feedback-Regeln wesentlich.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. aber ErstorientiererInnen und WiedereinsteigerInnen.
Anhang: Feedback-Regeln

Zuhoren statt ,,Rechtfertigen und Argumentieren‘
Fairness (Ehrlichkeit) in der Riickmeldung statt ,,Fertigmachen* oder Solidaritéit
Subjektivitit statt allgemein-anmafender Wertungen

® W

Beschreibungen statt psychologischer Interpretationen
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2.6.5.2 Assessment Center (AC):
Vorbereitung auf die Postkorbiibung

Theoretischer Abriss: Neben der Gruppendiskussion ist der Postkorb die am hiufigsten eingesetzte Ubung beim AC. Die
Aufgabe der AC-TeilnehmerInnen ist es, als ChefIn, Vorgesetzte/r oder GeschiftsfiihrerIn eine grole Anzahl an ,,Liegen-
gebliebenem®, also z.B. E-Mails, Entscheidungen, Vertrige, Terminkollisionen (etc.), die sich wihrend einer ldngeren
Abwesenheit (z.B. Urlaub) angesammelt haben, abzuarbeiten. Dabei miissen zahlreiche Entscheidungen unter Zeitdruck
getroffen werden. Beobachtet wird vor allem Belastungsfihigkeit, Auffassungsgabe sowie Flexibilitit.

Art der Ubung: Einzeliibung, Vorbereitung der abzuarbeitenden Inhalte im Zweierteam.

Ubungsziel: Die Postkorbiibung wird im realen AC von jedem/ jeder TeilnehmerIn einzeln bearbeitet. Ziel der Ubung ist
es, die TeilnehmerInnen auf die tatsdchliche Postkorbiibung vorzubereiten, indem sie in Zweiergruppen Aufgabenlisten
erarbeiten, die der jeweils andere schlieBlich in einer Simulation der Postkorbiibung ,,abarbeiten* muss. In der Ubungs-
situation kann jede/r TeilnehmerIn Fragen stellen, falls er/sie nicht mehr weiter weil3, und die anderen TeilnehmerInnen
bzw. der/die TrainerIn konnen mit Losungsvorschlidgen weiterhelfen, um optimal auf den ,,Ernstfall” vorzubereiten.

Quelle: Hesse/Schrader 2003, Seite 74ff.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen sollen Zweierteams bilden, wobei beide Teammitglieder zunéchst allei-
ne Aufgaben erfinden, die der jeweils andere in der Postkorbiibung abarbeiten muss (die dem anderen zuerst nicht gezeigt
werden sollen, damit der Uberraschungseffekt nicht verloren geht). Diese Aufgaben sollen eine groBe Anzahl an ,,Liegen-
gebliebenem® beinhalten, also z.B. E-Mails, Entscheidungen, Vertrage, Terminkollisionen (etc.), die sich wihrend einer
langeren Abwesenheit (z.B. Urlaub) angesammelt haben. Jede einzelne Aufgabe wird auf eine Karteikarte geschrieben.
Mogliche Aufgaben sind weiter unten beschrieben.

Anschliefend iibernimmt ein/e TeilnehmerIn die Rolle desjenigen/derjenigen, der/die die Postkorbiibung absolviert.
Der/Die zweite TeilnehmerIn iibernimmt die Aufgabe des Instruktors/Instrukteurin (spéter werden die Rollen getauscht
und die Ubung wird so wiederholt). Die Ubung lduft folgendermaBen ab: Der Instruktor/ die Instrukteurin iibergibt dem/der
TeilnehmerIn eine Aufgabe nach der anderen auf Karteikarten, und der/die TeilnehmerIn muss zu jedem Problem/jeder
Aufgabe Losungsvorschlidge machen. Bei den Aufgaben sind Zeitpunkte angegeben. Wenn sich mehrere Aufgaben zeit-
lich iiberschneiden, sollen die Karteikarten auch gleichzeitig ausgegeben werden. So wird eine Stresssituation simuliert,
in der der/die TeilnehmerIn moglichst realistische Losungsvorschlige machen muss. Nach Beendigung der Ubung wird
der/die jeweilige aktive Teilnehmerln zu jeder Entscheidung gefragt, warum er/sie diese Entscheidung getroffen hat. An-
schlieBend wird in der GroBgruppe diskutiert, wie jede/r die Ubung erlebt hat.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Karteikarten.

Anmerkungen: Die folgenden Anforderungen werden in der Postkorbiibung an die TeilnehmerInnen gestellt (Ubersicht
kann als Kopiervorlage verwendet werden):

1. Kontaktfreudigkeit (aktives Zugehen auf andere),

2. Einfiihlungsvermogen (Erkennen, Beriicksichtigen von Bediirfnissen anderer),

3. Integrationsfihigkeit (Fahigkeit zur Konfliktanalyse und -16sung, Biindelung multipler, divergenter Interessen auf ein
Ziel hin),

Kooperationsfihigkeit (kein Dominanzstreben auf Kosten anderer, Verzicht auf Druck- und Machtmittel),
Informationspolitik (Weitergabe von Informationen),

Abstraktes und analytisches Denkvermdgen (Informationsordnung nach vorgegebenen Kriterien),

Nk

Kombinationsfihigkeit im Denken (Ubernahme, Verarbeitung von Informationen und Denkstilen anderer, die Fihig-
keit, Alternativen und Kompromisse zu erarbeiten),
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8. Entscheidungsfihigkeit (Aufsuchen und Verarbeiten aller Informationen, Entscheidungsfreudigkeit, Reflexion der Ent-
scheidungskonsequenzen)

9. Arbeitsorganisation (Delegationsfihigkeit, Einhalten von Zeitvorgaben, Belastbarkeit/ Stressresistenz, Uberblick ver-
schaffen, gewissenhafte Bearbeitung, Konzentrationsfihigkeit)

10. Planung und Kontrolle (Strukturierungsvermogen komplexer Sachverhalte)

11. Arbeitsantrieb und -motivation (Konstanz der Arbeitsleistung bei komplexen Aufgaben)

Im Anschluss an die Postkorbiibung folgt meistens ein Interview, bei dem der/die TeilnehmerIn nach Griinden fiir be-
stimmte Entscheidungen oder Handlungen gefragt wird. Dabei sollten die TeilnehmerInnen spezifische Griinde angeben;
Entscheidungen ,,aus dem Bauch* wirken im AC unsystematisch und sollten eher vermieden werden. Wichtig ist auch, dass
die TeilnehmerInnen zwischen Wichtigem und Unwichtigem unterscheiden und Aufgaben, wenn moglich, delegieren.

Zielgruppen: TeilnehmerInnen, die sich auf die Teilnahme an einem Assessmentcenter vorbereiten wollen.

Beispiel:

Mogliche Aufgaben kénnten z.B. folgendermaBen aussehen:

Sie arbeiten fiir einen Steuerberater. |hr Team besteht aus einem Chef, einer Empfangsdame/Sekretérin, zwei Kollegen und einem
Urlaubspraktikanten. Alle haben Handys und E-Mail.

1. 8.30. | Sie kommen ins Biro und beginnen, lhre E-Mails zu lesen. In Ihrem Posteingang befinden sich 60 ungelesene Mails
— davon ca. 20, die Sie bis 12.00 beantworten sollten.

2. 8.33. | Der Urlaubspraktikant macht Sie darauf aufmerksam, dass Sie laut Terminkalender um 12.30 einer etwa dreist(in-
digen Verhandlung beiwohnen, zu der er gerne mitgenommen werden wiirde.

3. 8.35. | Ihre Mutter ruft an. Sie m6chte mit Ihnen die bevorstehende Geburtstagsfeier lhres Vaters besprechen.

4. 8.35. | Der Klient eines Kollegen kommt zu einem Termin ins Biiro — Ihr Kollege kann den Termin jedoch wegen Krankheit
nicht wahrnehmen. Sie sind, auBer der Empfangsdame, die einzige Person im Biiro — Eine zweite Kollegin kommt
normalerweise erst um 9.00. Ihr Chef arbeitet heute zu Hause. Inhaltlich kbnnten Sie den Termin iibernehmen, wenn
Sie sich kurz in die Akte einlesen. Der Klient darf auf keinen Fall abgewiesen werden.

5. 8.40. | Die Empfangsdame fragt Sie, ob Sie den Anruf eines Klienten (ibernehmen kénnen, der eine kurze rechtliche Aus-
kunft benétigt.
6. 8.40. | Die Empfangsdame legt Ihnen lhre vorsortierte Post auf den Tisch und macht Sie darauf aufmerksam, dass sich da-

runter der Zahlungsbefehl eines Mandanten befindet, dessen Einspruchsfrist noch heute ablauft.

7. 9.00. | Einer Ihrer Mandanten erscheint zu friih zu einem Termin mit lhnen.

8. 9.00 | Die Schule Ihrer Tochter ruft in der Kanzlei an: Ihre Tochter habe Fieber, und Sie werden gebeten, sie abzuholen.
9. 9.05 | Sie haben erst 3 von 20 wichtigen E-Mails beantwortet.

10. 9.05 | Die Rechtsmittelfrist Ihres Mandanten lauft heute um 24.00 ab. Um fristgerecht zu reagieren, muss jemand am Ge-

richt Akteneinsicht nehmen (dies dauert inkl. Anfahrtszeit ca. 3 Stunden) und Photokopien von den Akten anfertigen.
Das Gericht schlie3t um 12.00.

Die Aufgaben kénnen auch vor dem Hintergrund anderer Berufsgruppen entwickelt werden. Wichtig ist dabei, dass Problemsitua-
tionen auftreten, die finanzielle Schwierigkeiten, geschaftliche Dinge, familiare Probleme oder private Sorgen beinhalten, und dass
der/die Teilnehmerln unter Zeitdruck steht.

2.6.5.3 Assessment Center (AC):
Vorbereitung auf die AC-Prasentation

Theoretischer Abriss: Jedes AC beinhaltet mindestens eine Ubung, bei der die TeilnehmerInnen entweder sich selbst
oder ein bestimmtes Thema prisentieren miissen. Auf eine Selbstpriisentation bereiten die Ubungen ,,Minuten-Werbespot*
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und ,,3-Minuten-Expertenvortrag™ vor. Die AC-Prisentation wird normalerweise ohne Vorwarnung durchgefiihrt. Daher
konnen sich BewerberInnen oft nicht optimal vorbereiten. Wichtig ist aber, dass sie bereits dhnlichen Ubungen begegnet
sind, damit sie wissen, was auf sie zukommt.

Art der Ubung: Miindliche Priisentation.

Ubungsziel: Ziel der AC-Prisentation ist es, ein Thema inhaltlich in kiirzester Zeit zu erfassen und den Zuhérern in einem
miindlichen 3-Minuten Vortrag spannend und verstindlich zu vermitteln.

Quelle: Hesse/Schrader 2003, Seite 74ff.

Beschreibung der Methode: Die Prisentation eines bestimmten Themas kann im AC etwa so beginnen: ,,Sprechen Sie
3 Minuten lang iiber eine geschichtlich bedeutsame Person*. Der/Die TrainerIn tiberlegt sich ein oder mehrere Themen,
iiber die die TeilnehmerInnen eine 3-Minuten Prisentation halten sollen.

Die Vorbereitungszeit betrdgt 10 Minuten, und die TeilnehmerInnen kdnnen zur Vorbereitung Stichwdrter notieren (die
sie dann wihrend der Prisentation jedoch nicht verwenden sollen). Dariiber hinaus erhalten die TeilnehmerInnen 3 Over-
headfolien und mehrere Overheadstifte, die sie verwenden konnen. Zur Vorbereitung ist es hilfreich, die W-Fragen zu
verwenden: Wer? Wie? Wann? Was? Warum?

Nach der Vorbereitung soll ein/e freiwillige/r TeilnehmerIn mit der ersten Présentation beginnen. Danach wird in der Grup-
pe Feedback gegeben. Dabei ist es wichtig, dass die Feedback-Regeln eingehalten werden.

Dauer der Methode: Variiert nach Anzahl der TeilnehmerInnen.
Vorbereitung/Material: Overheadfolien und Stifte.

Anmerkungen: Im Folgenden sind Anforderungen aufgelistet, die bei der AC-Prisentation an die TeilnehmerInnen ge-
stellt werden:

1. Einfiihlungsvermogen (Erkennen, Beriicksichtigen von Bediirfnissen der ZuhérerInnen),

2. Kooperationsfahigkeit (Aufgreifen und Weiterfiihrung vorhandener Meinungen und Ideen),

3. Analytisches und Abstraktes Denken (didaktisch sinnvoller und logischer Aufbau des Vortrags, Strukturierungsfihig-
keit),

4. Arbeitsorganisation (Einhalten von Zeitvorgaben, Belastbarkeit, Stressresistenz),

5. Entscheidungsfihigkeit (Entwicklung und Beurteilung von Alternativkonzepten, Reflexion von Entscheidungskonse-
quenzen),

6. Planung, Kontrolle (Formulierung von Zielvorstellungen),

7. Selbstwertgefiihl (Ausstrahlung von positivem Denken und Erfolgsorientierung, Selbstsicherheit),

8. Kreativitit (Einfallsreichtum),

9. Durchsetzungsvermogen (Erzielung von Aufmerksamkeit, Konzentration und Zielstrebigkeit),

10. Verbale Formulierungsfahigkeit und akustische Verstidndlichkeit,

11. Uberzeugungskraft (Plausibilitit von Vorschligen, Methoden und Zielen, Argumentation erzeugt keinen Widerstand),

12. Flexibilitdt (Verwendung von plastischen Vergleichen, Variabilitit der Ausdrucksmoglichkeiten, didaktischer Einsatz
von optischen Hilfsmitteln)

Bei dieser Ubung geht es weniger um das zwischenmenschliche Verhalten als um Sprachgestaltung, Form, Ausdruck,
Klarheit, Sicherheit, Ausstrahlung, Uberzeugungskraft und Sprachkompetenz.

Zielgruppen: TeilnehmerlInnen, die sich auf die Teilnahme an einem AC vorbereiten wollen.
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2.7 Abschluss

2.71 Ziele und Vorsatze

Theoretischer Abriss: Gruppen sind Quellen der Kreativitit. Diese Quelle kann mit gezielten Ubungen zum Sprudeln
kommen. Das gemeinsame Vorgehen (die Gruppenarbeit) erleichtert den Gruppenmitgliedern, mit moglichen neuen Lo-
sungsmodellen und Leitbildern in Kontakt zu kommen. Dariiber hinaus wird durch das Diskutieren und gemeinsame Aus-
wihlen und Abwigen von Ideen bei den TeilnehmerInnen ein Reflexionsprozess eingeleitet.

Die Absicht vorliegender Ubung ist, verschiedene Ziele und Vorsiitze fiir die Zukunft zu sammeln und sie auf ihre Reali-
sierbarkeit hin zu iiberpriifen. Dazu wird das kreative Potential der Gruppe genutzt.

Art der Ubung: Einzel- und Vierergruppenarbeit (Sitzungen).
Ubungsziel: Zum Formulieren von Vorsitzen und Zielen fiir die Zukunft, zum AbschlieBen.
Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001c, 3.B 19.

Beschreibung der Methode: Jede/r Teilnehmerln bekommt das Handout ,,Ziele und Vorsétze* iiberreicht und wird dazu
eingeladen, die Fragen zu beantworten. Sie/er erhélt 30 Minuten Zeit, um sich seine/ihre personlichen Vorsitze und Ziele
fiir die Zukunft zu iiberlegen.

1. Personliche Ziele:

Die wichtigsten Aufgaben lauten:

2. Personliche Vorsatze:

Wahrend der nachsten (sechs Monate, neun Monate, 1 Jahr, 2 Jahre, wie Sie wiinschen) will ich mir fir meine Arbeit folgendes vor-
nehmen:

Vorsatz Bis wann erfiillt? Erfolgskriterien Gewinn fiir die Gruppe

AnschlieBend werden Kleingruppen zu je vier TeilnehmerInnen gebildet. Jede/r TeilnehmerlIn liest zunéchst der Gruppe
seine/ihre Antworten auf die Frage 1 ,,Ziele* vor. Die einzelnen Aussagen werden dann in der Kleingruppe besprochen
und diskutiert. Ziel ist, einen Aufgabenkatalog zu verfassen, mit dem sich alle TeilnehmerInnen einverstanden erklédren.

In einem néchsten Schritt erldutert dann jede/r TeilnehmerIn seine/ihre Vorsitze (Frage 2) und tiberlegt sich, ob diese mit
dem gemeinsam erarbeiteten Aufgabenkatalog in Einklang stehen.

Wenn sich dadurch einige Vorsitze als nicht (mehr) haltbar erweisen, wird die Sitzung vertagt, um den Gruppenmitgliedern
die Moglichkeit einzurdumen, ihre Vorsitze zu iiberarbeiten und zu revidieren. Nach kurzer Zeit (Anm.: Diese Zeit wird
gemeinsam von der Grofigruppe festgelegt.) kommt die Kleingruppe dann erneut zusammen, um die Vorsidtze nochmals
durchzugehen. Die Sitzung wird solange wiederholt bis es zu einer Einigung gekommen ist.

Dauer: 1 bis 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Kopie der ,,Ziele und Vorsitze*, Schreibmaterial, Flipchart, Filzschreiber und Klebeband.

Anmerkungen: Die Methode ist geeignet fiir Arbeitsgruppen mit lingerer Dauer. Ziel der Ubung ist, Moglichkeiten zu
erforschen und gemeinsam Ziele und Vorsitze fiir die Zukunft zu formulieren.
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Tipp: Es ist ratsam, so lange Sitzungen durchzufiihren, bis ein zufriedenstellendes Ergebnis erreicht worden ist. Im Ide-
alfall finden nicht mehr als zwei bis drei Sitzungen statt.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.7.2 Brief an mich

Theoretischer Abriss: Stimmungen sind ,.kontextgebunden®. Wechselt der Kontext, verblassen Eindriicke und Stimmungen
oft sehr schnell. Da BO-Kurse darauf abzielen, iiber den Kurs hinaus zu wirken (Nachhaltigkeit), indem das im Kurs Erarbei-
tete in den Alltag transferiert wird, ist es wichtig, dass die TeilnehmerInnen am Ende des Kurses die gewonnenen Eindriicke,
Ideen und Gedanken noch einmal Revue passieren lassen und die wichtigsten Ergebnisse fiir sich selbst schriftlich notieren.

Vorliegende Ubung stellt eine methodische Hilfestellung dar, um die Ideen und Gedanken, die im Kurs aufgekommen sind,
in die ,,Zeit danach* mitzunehmen. Durch den Brief sind die TeilnehmerInnen imstande, sich jederzeit und unabhingig
vom Kontext in die Zeit des Kurses hineinzuversetzen.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
f]bungsziel: Zum Reflektieren des Kurses, zum Abschlieflen.
Quelle: Rabenstein/Reichel/ Thanhoffer 2001d, 4.C 14.

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmerlnnen werden dazu eingeladen, in entspannter Atmosphire einen Brief an
sich selbst zu verfassen. Es sollen Gedanken, die jede/r TeilnehmerIn dem/der EmpfiangerIn hinsichtlich des absolvierten
BO-Kurses mitteilen mochte, schriftlich niedergeschrieben werden.

Dabei gibt der/die TrainerIn Fragen als Anregungen zur inhaltlichen Strukturierung vor, betont aber, dass diese nicht ein-
gehalten werden muss:

e Wie war das Seminar? Wie habe ich die Zeit erlebt?
e Was war schlecht? Was war gut?

e Kann ich etwas mitnehmen?

¢ Was mache ich nach dem Seminar?

(Anm.: Es ist wichtig, die Fragen moglichst offen zu halten, um den Gedankenfluss nicht einzuddmmen.)

AnschlieBend werden die Briefe adressiert und verklebt. Die Briefe werden je nach Absprache mit den TeilnehmerInnen
entweder sofort nach Kursende oder einige Tage danach versandt.

Dauer: 0,5 Stunden.
Vorbereitung / Material: Briefpapier, Schreibmaterial, Briefmarken, Musik (Stereoanlage).

Anmerkungen: Die geschlossenen Briefe werden zum ausgemachten Zeitpunkt von dem/der SchulungstrigerIn abge-
schickt. Die Briefmarken stellt der/die TrainerIn zur Verfiigung.

Tipp: Leise, angenehme Musik im Hintergrund schafft eine entspannte Atmosphére (z.B. friihe Symphonien von Mozart).
Da Briefe sehr personlich sind, ist es ratsam, nur eine sehr ,,weiche* inhaltliche Struktur vorzugeben.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.
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2.7.3 Mein Boykotteur

Theoretischer Abriss: Die eigene, individuelle Entfaltung kann durch bestimmte personliche Eigenschaften verhindert werden.
Insbesondere das Schliefen eines gegenseitigen Abkommens (Kontraktes) mit einer weiteren Person dariiber, diese ,,storende*
bzw. ,.hindernde* Eigenschaft zukiinftig (bzw. fiir einen bestimmten Zeitraum) nicht mehr zu verwenden, hilft und unterstiitzt
bei der personlichen Weiterentwicklung. Motivation und aktives Handeln sind weitere Aspekte dieser Ubung.

Art der Ubung: Einzel- und Paararbeit.

Ubungsziel: Zum AbschlieBen, zum Anregen von personlichem Wachstum, Mut zur Verinderung, Unterstiitzung und
Differenzierung.

Quelle: El Hachimi/Stephan 2000, Ubung 14.

Beschreibung der Methode: Jede/r TeilnehmerIn sucht bei sich nach Eigenschaften, die seine/ihre individuelle Entfaltung
boykottieren. Er/Sie wihlt eine davon aus, auf die er/sie fiir eine bestimmte Zeit (auch nach Kursende) verzichten will.
Je zwei TeilnehmerInnen fixieren (gegenseitig) einen Kontrakt dariiber, wie lange sie ohne diese Eigenschaft auskommen
wollen (z.B. 1 Woche, 2 Monate etc.). Beide TeilnehmerInnen verabreden einen Telefontermin nach Seminarende, um
sich tiber ihre Erfahrungen auszutauschen.

Dauer: 0,5 bis 1 Stunden.
Vorbereitung/Material: Papier und Stifte.

Anmerkungen: Beide TeilnehmerInnen konnten wahlweise auch einen eigenen ,,E-Mail-Termin® vereinbaren. Ein Tele-
fontermin erscheint jedenfalls optimaler, um den gegenseitigen Austausch kommunikativer und anregender zu gestalten.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.7.4 Hinterriicks und vorwarts

Theoretischer Abriss: Menschen sind es gewohnt, sich durch ihre ,,Fehler” oder ,,.Schwéchen* abzuwerten, zu beschul-
digen oder gar zu bestrafen. Die Beendigung eines Kurses/Trainings erhilt eine zusétzliche positive Farbung durch das
Zeigen gegenseitiger Wertschitzung und Wiirdigung. Die Aspekte des Gebens und Nehmens von wertschétzenden Eigen-
schaften an anderen Personen und an sich selbst stirken das eigene Selbstwertgefiihl.

Das Bediirfnis nach Wertschiitzung kann unterteilt werden in Wertschétzung von aulen und in eigene Wertschétzung.
Durch den Wunsch nach Anerkennung, sozialem Status und Aufmerksamkeit durch andere Menschen dufert sich das Be-
diirfnis nach Wertschitzung von aullen. Gefiihle der Anerkennung und Aufmerksamkeit fiir die eigene Person und/oder
ihre Leistungen fiihren zu Gefiihlen der Zufriedenheit. Menschen streben nicht nur nach Zugehérigkeit, sondern wollen
auch innerhalb der Gruppe eine Rolle spielen, welche Individualitit und Besonderheit in der Gemeinschaft herausstreicht.
Aufmerksamkeit, die Menschen von anderen zuteil wird, zeigt, dass er/sie ein wichtiges Glied in der Gruppe ist. Ande-
rerseits bedeutet eigene Wertschétzung (fiir sich selbst), die eigene Person anzunehmen, wie sie ist und ihr Anerkennung
entgegen zu bringen.

Art der Ubung: Ubung zur Reflexion.

Ubungsziel: Zum AbschlieBen, fiir gegenseitige Wertschitzung und Wiirdigung, Hebung des Selbstwertgefiihles (Aspekte
des Gebens und Bekommens).

Quelle: El Hachimi/Stephan 2000, Ubung 20.
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Beschreibung der Methode: Jede/r TeilnehmerIn bekommt am Ende des Kurses ein Stiick Karton/stirkeres Papier mit
einer Sicherheitsnadel an seinem/ihrem Riicken angebracht. Die TeilnehmerInnen gehen durch den Raum und schreiben
jedem/jeder auf den Riicken, was sie an ihm/ihr wihrend des Kurses besonders geschitzt haben. Abschlielend liest jeder
seine Liste der Wertschétzungen fiir sich allein.

Dauer: 0,5 Stunden.
Vorbereitung /Material: Stirkeres Papier (oder Karton), Stifte, Sicherheitsnadeln.

Anmerkungen: Als Ergidnzung kann notiert werden, was man der betreffenden Person wiinscht. Die Papiere werden un-
gelesen eingesammelt und nach dem Kurs an die TeilnehmerInnen verschickt.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.

2.7.5 Monatsvision

Theoretischer Abriss: Sich der eigenen Zukunft bewusst zu werden, sie zu differenzieren, aktiv zu gestalten und Visionen
davon zu entwickeln wirkt motivierend. Zu wissen, was man will, vermittelt Orientierung und Struktur fiir eine zukiinftige
Zeitplanung. Jedenfalls von Bedeutung dabei ist, dass alle Ziele und alles, was einem wichtig ist, nicht auch sofort umge-
setzt werden miissen. Vielmehr geht es darum, einen Uberblick zu bekommen, was wirklich wesentlich fiir einen ist. Zur
Zielerreichung sind bestimmte Strategien und bestimmte Regeln festzuschreiben und notwendig. Dergestalt beziehen sie
sich z.B. auf Aspekte des Zeitmanagements bzw. des Weglassens von ,,Zeitfressern, welche einer Zielerreichung evt. im
Wege stehen kénnen.

Ein weiterer bestimmender Faktor ist der Attributionsstil (Ursachenzuschreibung) bei Erfolgen bzw. Misserfolgen (sta-
bil/variabel, intern/extern), welche Erfolgs- bzw. Demotivationsfaktoren hinsichtlich der Zielerreichung bedeuten konnen
und Auswirkungen auf das zukiinftige Verhalten haben.

Art der Ubung: Einzel- und Paararbeit.
Ubungsziel: Zum AbschlieBen und zur Gestaltung eines Ausblicks/einer Zukunftsvision.
Quelle: El Hachimi/Stephan 2000, Ubung 27.

Beschreibung der Methode: Jede/r TeilnehmerIn entwickelt fiir sich eine Vorstellung fiir den kommenden Monat. An-
schlieBend wird paarweise folgendes besprochen:

e Welche Ziele habe ich?
e Welche Strategien verwende ich zur Zielerreichung?
¢ Welche Regeln bendtige ich?

Dauer: 0.5 bis 1 Stunden.
Vorbereitung/Material: Papier und Stifte.

Anmerkungen: Erginzung bzw. Alternative: Die zwei TeilnehmerInnen, welche zusammengearbeitet haben, vereinbaren,
nach Ablauf eines festgelegten (auch lidngeren) Zeitraumes, sich einen Brief/ein E-Mail zu schreiben und zu berichten,
wie viel von den Vorstellungen sie umsetzen konnten.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, v.a. aber WiedereinsteigerInnen und Langzeitarbeitslose.
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2.7.6 Fische und Fischernetz

Theoretischer Abriss: Feedback ist eine Gesprachsform, auch dem/der TrainerIn etwas dariiber zu sagen, wie man den/die
TrainerlIn sieht bzw. zu lernen, wie andere ihn/sie sehen. Jeweils am Ende einer Arbeitssitzung, einer Gruppenarbeit oder
auch einer Présentation kann dieser Austausch stattfinden, um z.B. aus konkreten Erlebnissen zu lernen und seine/ihre
Moderationstechnik /-verhalten zu verbessern. Feedback geben verbindet sich mit verschiedenen Zielsetzungen: Eine
Feedback-Situation ist daher oft prekdr, sodass es giinstig ist, dass Feedback-,,GeberInnen* und Feedback-,,NehmerInnen*
bestimmte Feedback-Regeln einhalten. Wichtig ist, darauf zu achten, was der Feedback-Beitrag neues bringt. Erst dann
sollte liber die Bedeutung reflektiert werden und sich daraus ergebender verinderter Blickwinkel sowie Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten, die das Feedback moglicherweise fiir eine/n TrainerIn hat.

Reflexion zielt auf ein zusammenhédngendes Betrachten und Widerspiegeln von Zusammenhiéngen ab. Fragen nach der
Zufriedenheit der TeilnehmerInnen und Vorschlédge fiir Verbesserungen konnen damit beantwortet werden. Erreicht werden
soll mit einer reflektierenden und abschlielenden Betrachtungsweise des Kurses auch eine Verbesserung von zukiinftigen
Kursen sowie eine hohere Zufriedenheit der TeilnehmerInnen (inklusive einer implizierten Mitgestaltungsmoglichkeit).
Das Ergebnis eines Kurses wird somit wahrgenommen und festgehalten.

Art der Ubung: Gruppenarbeit.

Ubungsziel: zum Reflektieren des Kurses, zum AbschlieBen (Feedbackspiel). Durch dieses Feedbackspiel wird sicherge-
stellt, dass Riickmeldung an den/die TrainerlIn in spielerischer Form erfolgt. Durch die Komplementirgrofen ,,Netz* und
,»Teich® wird zudem der hiufig recht suggestiv eingeleiteten ,,Abschluss-Lobhudelei” etwas entgegen gewirkt.

Quelle: Seifert/Gobel 2001, Seite 34f.

Beschreibung der Methode: Auf einer Pinwand ist ein Fischernetz dargestellt (oder ein echtes Fischernetz aufgehéngt
bzw. ein ,,Fisch“-Eimer geht ersatzweise auch). Mit Klebeband wurde auf dem Boden ein Teich ,,umrissen®. Der/Die
TrainerIn teilt den TeilnehmerInnen Moderationskarten (je TeilnehmerIn ca. 2 bis 3) sowie Flipchartstifte aus. Der/Die
TrainerIn gibt die Aufgabe bekannt, dass jeder auf die ,,Fische® (sprich: Moderationskarten) draufschreiben soll, was
er/sie aus dem Kurs mitnehmen mdchte (,,geangelt™ hat) und — auf weitere Moderationskarten — auch, was er/sie lieber
zurticklassen mochte (sprich: ,,im Teich schwimmen lassen mochte®). Der/Die TrainerIn wartet, bis die TeilnehmerInnen
fertig sind (ca. 5 Minuten). Dann geht jede/r TeilnehmerIn nach vor und wirft die Fische in den Teich zuriick, die er nicht
mitnehmen mochte. Ins Netz hingt er jene, die er gefangen hat und mitnehmen mochte.

In der anschlieBenden Pause (bzw. Beendigung des Kurses) kann sich der/die TrainerIn die ,,Fische* in Ruhe betrachten
und sich sein/ihr Feedback ,,mitnehmen.

Dauer: 10 Minuten.

Vorbereitung/Material: Fischernetz/ Eimer mit Aufhdngevorrichtung (an der Pinwand oder am Flipchart), Moderations-
kirtchen (evt. in Fisch-Form, welche die TeilnehmerInnen selbst ausschneiden konnten), evt. Schere/n, (farbiges) Klebe-
band oder Schnur/Seil (symbolisiert den Teich), Flipchartstifte.

Anmerkungen: Die TeilnehmerInnen konnen etwas (miissen aber nicht!) zu den ,,guten bzw. ,,schlechten* Fischen der
Gruppe sagen, die sie ins Netz werfen. Dieses Abschlussspiel sollte erst ganz am Ende eines Kurses durchgefiihrt werden,
danach sollten die Kurs- TeilnehmerInnen entweder nach Hause oder in eine Pause gehen kdnnen (zuvor ankiindigen).

Tipp: Leise, angenehme Musik im Hintergrund schafft eine entspannte Atmosphére (z.B. elektronische Chill-Out-Musik,
,,esoterische* Musik).

Zielgruppen: Alle Zielgruppen.
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3 Glossar

AlterEgo
Alter ego (lat. ,,das andere Ich®) ist in der phdnomenologischen Sozialphilosophie die Bezeichnung fiir ein ,,aus sich selbst
heraus® handelndes Subjekt im Subjekt.

Belief

Ein im NLP (Neurolinguistisches Programmieren) iiblicher Begriff fiir Uberzeugungen, Einstellungen, Glaubenssiitze,
Meinungen, die wir benutzen, um der Welt Sinn zu verleihen. Glaubenssétze beinhalten die Generalisierungen, die wir
iiber die Welt machen, sowie unsere Arbeits- und Verhaltensprinzipien. Diese Glaubenssitze beeinflussen unser Verhalten
in allen Lebenssituationen nachhaltig positiv wie negativ. Wesentlich ist, dass negativ wirkende beliefs verinderbar sind.
In Bezug auf Berufsorientierung und Arbeitssuche konnen uns manche beliefs behindern. Beispiele dafiir sind: ,, Ich werde
niemals einen Job finden, der mir gefdllt.“ ,,Ich werde nie das bekommen, was ich wirklich will .

Berufliche Mobilitéit
Beweglichkeit in Bezug auf den Beruf und damit auf die soziale Stellung, aber auch auf den Wohnsitz und die Lebens-
form.

Berufsorientierung

Berufliche Orientierung ist der Vorgang, in dem berufliche Alternativen vor dem Hintergrund eigener Moglichkeiten, Fa-
higkeiten und Priferenzen abgewogen werden und im Rahmen der gesellschaftlich gegebenen Méglichkeiten die Entschei-
dung fiir einen Beruf getroffen wird. Berufsorientierung ist kein punktuelles Ereignis, sondern ein Prozess des Abwégens
verschiedener Berufe, der tiber Jahre geht.

Berufswahl

Bezeichnung fiir den Prozess, in dem sich das Individuum fiir ein Berufsfeld entscheidet, fiir die zugehdrigen Positionen
qualifiziert und, oft mehrfach im Arbeitsleben, um eine dieser Positionen bewirbt. Die Berufswahl wird in Abhéngigkeit
der individuellen Neigung und Eignung getroffen.

Bewusstheit
Wenn eine Person einer Sache, vor allem ihres eigenen Verhaltens und Denkens gewahr wird. Die Bewusstheit eigener
Verhaltens- und Denkmuster ist die Voraussetzung, um Verdnderungen in den denselben erzielen zu konnen.

Bezugssystem

Bezeichnung fiir die durch Erfahrungen erworbenen, bei der Wahrnehmung oder Bewertung von Gegenstdnden und Er-
eignissen angewandten Vergleichs- und Bewertungsmalstibe. (Z.B. Es hiingt vom Bezugssystem ab, ob ein Mensch als
,»schon® eingestuft wird.)

Brainstorming

Das Brainstorming ist eine Kreativititsmethode. Durch spontane Ideenduferung ohne ablehnende Kritik wird mit dieser
Methode eine grofie Anzahl an Ideen zu einer gegebenen Problemstellung entwickelt und gesammelt. Beim Brainstorming
in der Gruppe (ca. 5 bis 9 TN) konnen sich die TN durch ihre Beitrige gegenseitig zu neuen Ideenkombinationen anregen,
wodurch insgesamt mehr Ergebnisse produziert werden, als wenn jeder fiir sich alleine arbeitet. Die Regeln sind:

Kritik ist grundsitzlich verboten.
Jede Idee ist erlaubt. Je phantastischer, desto besser.
Jede/r soll soviel Ideen wie moglich entwickeln.

AW N =

Jede/r darf die Ideen der anderen aufgreifen und weiterentwickeln.
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Eignung
Eignung ist der zusammengefasste Uberbegriff fiir verschiedene Einzelfihigkeiten einer Person (z.B. Konzentration, Ge-
didchtnisfahigkeit etc.), die den Erfolg in bestimmten Téatigkeiten vorhersagen.

Erwartungshaltung

Eine Erwartungshaltung ist eine auf Erfahrung gestiitzte Annahme, dass sich eine bestimmte Person A in einer bestimmten
Situation X in einer vorhersehbaren Weise verhalten wird. Sie hilft dem Individuum, sich in der Komplexitit der Welt
(Vielfalt moglicher Verhaltens- und Erlebensweisen) zurecht zu finden. Das Individuum wire iiberfordert, miisste es je-
der neuen Situation, jedem neuen Reiz und jedem neuen Erleben stets aufs Neue Rechnung tragen, indem es sich aus der
Komplexitidt an Moglichkeiten jene herauspickt, die ihm zum aktuellen Zeitpunkt am addquatesten erscheint. Das Indi-
viduum legt sich somit sukzessive Verhaltensprimissen zurecht, die im Laufe seiner Erfahrungen eine positiv bewéhrte
Komplexititsbewiltigung (d.h. eine Verhaltensmoglichkeit mit erfahrungsgemif geringer Enttduschungsgefahr) ermog-
licht haben. Jene Verhaltenspriamissen sind es dann, auf die das Individuum immer wieder zuriickgreift und nach denen es
sich richtet. Sie fungieren als Entscheidungshilfe und als Basis fiir darauf folgendes Handeln.

Feedback
Feedback wird eingesetzt, um die Differenz zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung sichtbar und erlebbar zu machen,
wodurch ,,blinde Flecken® in Bezug auf die eigene Person reduziert werden.

Feedbackregeln

1. Zuhoren statt ,,Rechtfertigen und Argumentieren®.

2. Fairness (Ehrlichkeit) in der Riickmeldung statt ,,Fertigmachen® oder Solidaritit.
3. Subjektivitit statt allgemein-anmaflender Wertungen.

4. Beschreibungen statt psychologischer Interpretationen.

Fremdbild

Das Fremdbild ist ein Biindel an zugeschriebenen Charakter-, Verhaltens- und Einstellungsmuster. Das Fremdbild kom-
muniziert jenes Bild der Fremdeinschitzung, das dariiber Aufschluss gibt, wie ein Individuum von einem anderen Indi-
viduum wahrgenommen wird. In der Praxis gehen Fremdbilder hiufig mit Fremdstereotypen einher; d.h. mit starren und
feststehenden Vorstellungen iiber andersgeartete (oft fremdldndische) Personen, die mit den ,,wahren” Charaktereigen-
schaften héaufig nichts zu tun haben.

Geschlecht
Das Geschlecht ist ein entscheidender Beeinflussungsfaktor auf die individuelle Berufs- und Ausbildungswahl. Noch im-
mer werden in der Berufswahl klassische Geschlechterrollen (re-)produziert.

Gruppendiskussion

Die Gruppendiskussion ist ein Verfahren zur Meinungs- und Verhaltensédnderung in Kleingruppen. Gruppendiskussionen
mit einem am Ende der Diskussion gemeinsam gefassten Gruppenbeschluss sind nach Kurt Lewin** dazu geeignet, um
bestimmte Einstellungsdnderungen bei den TeilnehmerInnen herbeizufiihren.

Gruppendynamik

Bezeichnung fiir die Lehre von den Prozessen der wechselseitigen Steuerung des Verhaltens der Mitglieder von sozialen
Gruppen, insbesondere von kleinen Gruppen (Familie, Arbeitsteam etc.). Es werden Entstehung, Funktion und Wirkung
analysiert. Dabei sind vor allem die Ursachen und Folgen der Gruppenbildung, die Interdependenz von Kontaktfdhigkeit
und Sympathie der Gruppenmitglieder, der Vorgang der Rollendifferenzierung in der Gruppe, das Verhiltnis von Grup-
penstruktur und Gruppenleistung und die Moglichkeiten der Einflussnahme auf Gruppenprozesse von Interesse.

24 Vgl. Lamnek 1995, Seite 125.
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Handlungskompetenz

Handlungskompetenz ist die im Rahmen familidrer und aulerfamilidrer Sozialisation erworbene Féhigkeit, in einer Vielzahl
von Situationen angemessen und iiberlegt zu handeln. Es ist eine Interaktionsfdhigkeit, der sich die/der Handelnde in der
Regel nicht bewusst ist, obschon sie ihr/sein Handeln danach ausrichtet. Handlungskompetenz in der Berufsorientierung
bedeutet die Fihigkeit zu einem gezielten Planungsverhalten, um zum gewiinschten Berufsziel zu kommen.

Hearing

Frage-Antwort-Spiel, bei dem ein Teil der TeilnehmerInnen die Rolle der Expertlnnen iibernimmt und ein Teil die Rolle
der FragerInnen. Die/Der TrainerIn fungiert als ModeratorIn und gibt die Reihenfolge der zu ,,behandelnden Themen*
vor. Das Hearing dient dazu, sich tiber individuelle Informationsdefizite bewusst zu werden. Dabei werden Fragen, die
sich hinsichtlich der eigenen Berufsorientierung stellen, ins Bewusstsein gerufen und in Bezug auf die eigene Betroffen-
heit reflektiert.

Identitit

Bezeichnung fiir das innere Sich-Selbst-Sein, die Kontinuitit des Selbsterlebens eines Individuums, die durch die dauer-
hafte Ubernahme bestimmter sozialer Rollen und Gruppenmitgliedschaften sowie durch die gesellschaftliche Anerkennung
als jemand, der die betreffenden Rollen innehat, hergestellt wird.

Interesse
Bezeichnung fiir Absichten und Ziele einer Person. Es ist die Ausrichtung von Aufmerksamkeit und Absichten einer Per-
son auf ein Berufsfeld, dem ein subjektiver Wert (Prestige) zugeschrieben wird.

Internalisierte Werte

Internalisierte Werte sind jene soziokulturellen Werte, die in die Personlichkeitsstruktur des Individuums im Rahmen eines
Verinnerlichungsprozesses eingegangen sind (als Teil der Personlichkeit des Individuums). Dieser Verinnerlichungspro-
zess ist ein wesentlicher Teilprozess der Sozialisation (— Sozialisation), an dessen Ende das Individuum die betreffenden
Werte als Selbstverstidndlichkeit wahrnimmt.

Interview
Sozialwissenschaftliche Methode, bei der ein/e Interviewerln in direktem Kontakt mit einer bestimmten Person Fragen
stellt, um Informationen zu gewinnen.

Lebensbilanz

Bewertung und Beurteilung des Lebens durch denjenigen, der es gefiihrt hat, um Hinweise auf die Lebenszufriedenheit
zu gewinnen und um wichtige Lebensstationen zu identifizieren. Die Lebensbilanz ist eine Art ,,Bestandsaufnahme®, um
das Erreichen von Zielen zu tiberpriifen und die weitere Richtung festzulegen.

Lebenskurve

Begriff fiir Ablaufformen in Lebenslauf bzw. Biografie, die als Ereigniskette von aufeinander folgenden Handlungen be-
griffen werden. Eine Lebenskurve ist die Darstellung der Lebensgeschichte eines Individuums. Sie gibt die Personlichkeits-
und Identitdtsentwicklung des Einzelnen wieder und spiegelt in Abhédngigkeit vom gesellschaftlichen Entwicklungsniveau
Moglichkeiten, Grenzen und Risiken einer individuellen Lebensfithrung wieder.

Lebenslauf

Bezeichnung fiir den Durchgang der Einzelnen bzw. von Gruppen durch die sozial vorgegebenen Rollen, Lebensstadien,
Statusniveaus, Altersgruppen etc. Ein Lebenslauf ist die Abfolge der ermittelbaren Ereignisse und herausragenden Verin-
derungen im Leben Einzelner.

Lebenswelt
Erfahrungsraum eines Individuums, konstituiert durch Personen, Objekte und Ereignisse, denen es im Vollzug seines All-
tagslebens begegnet.
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Leitbild

Ein Leitbild ist die Bezeichnung fiir die erstrebenswerte Gestaltung eines Lebens. Es ist eine selbst entwickelte Richtlinie,
die das zu erreichende Ideal formuliert. Es ist eine Entscheidungshilfe, an der die Individuen ihre Handlungen ausrichten.
Die Einhaltung eines Leitbildes basiert auf Freiwilligkeit und Uberzeugung der Akteure.

Mind Map

Das Erstellen einer Gedankenkarte (engl. Mind Map) wird als ,,Mind Mapping® bezeichnet. Die Methode dient dazu,
Gedanken zu ordnen und zu strukturieren. Mit Hilfe einer Mind Map konnen individuelle Potentiale und Moglichkeiten
erkundet werden. Auf diese Weise erhalten die TeilnehmerInnen Klarheit dariiber, iiber welche Féihigkeiten und Kompe-
tenzen sie verfiigen und wie sie diese im Berufsleben richtig einsetzen konnen.

Operanter Konditionierungsprozess

Positives Feedback beim Bewerbungstraining wirkt sich im Sinne eines operanten Konditionierungsprozesses verstiarkend
auf die Qualitit der Selbstpridsentation des/der BewerberIn aus. Denn der Mechanismus des operanten Konditionierens
funktioniert so, dass solches Verhalten verstirkt durchgefiihrt wird, zu dem eine Person positives Feedback (bzw. Beloh-
nungen allgemein) erhilt.

Planspiel

Damit wird versucht, organisatorische Abldufe zu simulieren. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der Losung einer mehr oder
weniger komplexen Sachaufgabe und den damit verbundenen Méglichkeiten, Entscheidungen zu treffen. Im Gegensatz
zum Rollenspiel (— Rollenspiel) sind die Rollenfestlegungen offener und weniger personlichkeitsorientiert.

Priorititenspiel

Prioritédten sind Ausdruck individueller Priferenzen und diese wiederum Ausdruck internalisierter Werte (— Internalisier-
te Werte) und soziokulturell formierter Bediirfnisse. Priferenzen sind Wertschitzungen oder auch Abneigungen, die ein
Individuum gegeniiber einer begehrten Dienstleistung oder einem begehrten Gut hegt. Sie steuern soziales Handeln und
damit — bewusst oder unbewusst — individuelles Entscheidungs- und Wahlverhalten. Das Priorititenspiel ist ein geeignetes
Instrument, um spielerisch an die individuellen Interessen und Priorititen der TeilnehmerInnen heranzukommen.

Projektion
Projektion ist jener Vorgang, bei dem ein negatives eigenes Merkmal, insbesondere eines nicht zu befriedigenden eigenen
Waunsches als Merkmal bzw. Wunsch anderer Personen oder Gruppen wahrgenommen wird.

Qualifikationsmatching

Qualifikationsmatching bedeutet die Uberpriifung der bestehenden Qualifikationsanforderungen am Arbeitsmarkt mit den
individuell zur Verfiigung stehenden Qualifikationen auf Ubereinstimmung. Es bedeutet zu reflektieren, inwiefern die ei-
genen Fihigkeiten mit den am Arbeitsmarkt nachgefragten Qualifikationen korrespondieren.

Reflexion
Reflexion ist die kritische Uberpriifung der eigenen Denkinhalte und Theorieansitze sowie ihrer Riickbeziehung auf die
eigene gesellschaftliche Interessenslage. Ziel ist, den Sinn der Inhalte und Ansétze zu ermitteln.

Reframing

NLP-Begriff. Positives Umdeuten von negativ bewertetem Erleben darstellt. (Z.B. Arbeitslosigkeit ist eine Lebenskrise,
aber auch eine Chance, etwas Neues zu beginnen.) Reframing wird als wesentliche Voraussetzung fiir Handlungsféhigkeit
und erfolgreiche Zielarbeit angesehen.

Ressourcen

Ressourcen (Fahigkeiten, Starken, Fertigkeiten, Kenntnisse etc.) sind Giiter und Mittel, mit deren Hilfe Macht- und Le-
bensbeziehungen gestaltet werden. Sie sind das individuelle Kapital, das eingesetzt wird, um iiber einen bestimmten Weg
ein gewiinschtes Ziel bzw. ein begehrtes Gut zu erwerben.
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Rollenspiel

Das Rollenspiel stammt urspriinglich aus der psychotherapeutischen Praxis des Psychodrama und wird unter anderem
dazu eingesetzt, ein bestimmtes Verhalten durch den Feedbackprozess sichtbar zu machen oder es durch das Rollenspiel
gezielt zu verdndern. Der Schwerpunkt liegt auf dem Verhalten einer Person in einer klar vorgegebenen sozialen Rolle.
Die SpielerInnen konnen sich in einer Rolle erfahren, erhalten dazu nachher Feedback und lernen aus der Differenz zu
ihrer Selbstwahrnehmung.

Selbstbild
Das Selbstbild ist die Gesamtheit der Vorstellungen, Einstellungen, Bewertungen und Urteile, die eine Person im Hinblick
auf ihre eigenen Verhaltensweisen, Personlichkeitseigenschaften und Fihigkeiten besitzt.

Sozialisation

Sozialisation ist die Bezeichnung fiir den Prozess, durch den ein Individuum in eine soziale Gruppe eingegliedert wird,
indem es die in dieser Gruppe geltenden Normen, die zur Erfiillung dieser Normen erforderlichen Fihigkeiten sowie die
zur Kultur der Gruppe gehorenden Werte erlernt und in sich aufnimmt. Wenn der Aneignungsprozess soweit geht, dass
das Individuum die betreffenden Werte, Einstellungen und Verhaltensmuster als Selbstverstiandlichkeit wahrnimmt, sind
dieselben internalisiert (— Internalisierte Werte) worden.

Weiterbildung
Weiterfiihrendes Lernen nach Eintritt in die Erwerbstétigkeit, iiber die betriebliche Weiterbildung hinaus, auch im Hinblick
auf die Erweiterung der berufsiiberschreitenden Allgemeinbildung.

Werthierarchie
Wertesysteme sind hierarchisch geordnet. Die Ranghohe wird durch die Geltung eines Wertes bestimmt. Die Rangordnung
kann auch zur Entscheidung von Wertkonflikten dienen.

Wertesystem

Das Wertesystem ist die Menge der Werte einer Person, einer Gruppe oder einer Gesellschaft, die hierarchisch und struk-
turiert geordnet (— Werthierarchie) sowie wechselseitig in seinen Elementen verbunden ist. Das individuelle Wertesystem
wird als Resultat aus den Lebenserfahrungen und der Sozialisation einer Person gebildet. Wertesysteme regulieren und
steuern das Verhalten von Individuen und Gruppen.

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung

171



Praxishandbuch: Methoden der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

4 Methoden-Index

Der Methoden-Index dient zur raschen Auffindbarkeit geeigneter Methoden nach Zielgruppen. Differenziert nach thema-

tischen Schlagworten, die in einzelne Methodeninhalte unterteilt werden (siehe Bsp.), werden die einzelnen Methoden —

getrennt nach Zielgruppen — erfasst. Beispiel:

e durch Identifikation zeitlicher Ressourcen
Zielgruppen: Jugendliche, WiedereinsteigerIlnnen

Zielgruppen: WiedereinsteigerInnen

Schlagwort: Aktivierung
Methodeninhalt:
Zielgruppen:
Name der Methode: 24-Stunden-Uhr
Name der Methode: Meine Zeit
Methodeninhalt: e durch Potentialerkundung
Zielgruppen:
Name der Methode: Berufsunterbrechung
Methodeninhalt: e durch Reframing
Zielgruppen: Zielgruppen: alle
Name der Methode: Lebenskurve

Anhand des Namens der Methode kann die jeweilige Methode dann durch Nachschlagen im Inhaltsverzeichnis in der

Broschiire ausgewiesen werden.

Anfangen
Zielgruppen: alle
Gruppenregeln
Pantomime
Story Cards

Aktivierung

e durch Identifikation zeitlicher Ressourcen

Berufsfindungstrichter: 2. Stockwerk

Berufsfindungstrichter: 3. Stockwerk

Berufsfindungstrichter: Voriibung I

Berufsfindungstrichter: Voriibung II

Berufsfindungstrichter: Voriibung III
Zielgruppen: Altere, Umsattlerlnnen,
WiedereinsteigerInnen

Berufsfindung fiir Erwachsene

Zielgruppen: Jugendliche, WiedereinsteigerIlnnen e Berufsinformation

24-Stunden-Uhr
Meine Zeit

Zielgruppen: alle
Ausstellung

e durch Potentialerkundung
Zielgruppen: Wiedereinsteigerlnnen
Berufsunterbrechung
e durch Reframing
Zielgruppen: alle
Lebenskurve

Assessmentcenter
Zielgruppen: alle
Minuten-Werbespot
Postkorbiibung
Vorbereitung auf die AC-Prisentation

Beruf
e Berufsfindung, individuelle
Zielgruppen: Jugendliche, aber auch Erwachsene
Berufsfindungstrichter: 1. Stockwerk

Hearing

Info-Stand-Arbeit

Reportagen

Tag im Leben

Textarbeit
Zielgruppen: Jugendliche, Langzeitarbeitslose,
UmsattlerInnen

Berufesalat
Berufsorientierung, allgemeine
Zielgruppen: alle

Verschlungene Wege
Zielgruppen: Jugendliche

Schule oder Beruf?
Zielgruppen: Jugendliche, UmsattlerInnen,
WiedereinsteigerInnen

Ressourcen
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e Berufsorientierung, geschlechtssensible
Zielgruppen: Jugendliche
Faktenquiz

Umfragen

Bewerbung
e Bewerbungsgesprich
Zielgruppen: alle
3-Minuten-Experten-Vortrag
Bewerbungsgespriche iiben
Wie wirke ich?
Zielgruppen: Jugendliche, Personen mit negativer
Bewerbungserfahrung
Teambewerbung
Zielgruppen: Jugendliche, WiedereinsteigerIlnnen
Firmeninterviews
Fit fiirs Bewerbungsgesprich
Voriibung Werbefunk
e Bewerbungsschreiben
Zielgruppen: alle
Bewerbungsschreiben
Grenzenloses Europa
Zielgruppen: Jugendliche
Bewerbungsschreiben
* Bewerbungsvorbereitung:
Zielgruppen: alle
Informationen iiber den Arbeitgeber
Informationen iiber den Auftraggeber
e Initiativbewerbung
Zielgruppen: alle

Initiativbewerbungen

Erwartungen
e an den Arbeitsplatz
Zielgruppen: AkademikerInnen, Wiedereinsteigerinnen
Berufliches Anforderungsprofil
Zielgruppen: alle
Ideales Arbeitsumfeld
Zielgruppen: Personen mit Berufserfahrung
Szenarien
e der/des Arbeitgeberln antizipieren
Zielgruppen: alle
Erwartungen antizipieren
e anden Kurs
Zielgruppen: alle
Bienenkorbe

Prioritdtenspiel

Methoden-Index

Karriereplan
Zielgruppen: alle, Personen ohne Berufserfahrung
Ein eigenes Projekt
Zielgruppen: Erwachsene
Endgiiltiges Szenario
Zielgruppen: Jugendliche
Erfolgsbuch

Kompetenzbilanz
* Analyse der Fihigkeiten und Kompetenzen
Zielgruppen: alle
Qualifikationen, Fahigkeiten, Stirken
Zielgruppen: Arbeitslose, Altere, UmsattlerInnen,
WiedereinsteigerInnen
Der Schliissel zum Erfolg liegt in mir
Zielgruppen: Jugendliche
Loblied
Meine Aktivitdten und ihre Bewertung
Zielgruppen: WiedereinsteigerInnen
Meine Stirken
* Analyse der Interessen
Zielgruppen: alle
Meine Interessen
Zielgruppen: Altere, Arbeitslose, Langzeitarbeitslose,
WiedereinsteigerInnen
D.A.T.A. (Desires Abilities Temperament Assets)

Konfliktlosung
e durch Erarbeiten von Losungsmodellen
Zielgruppen: Altere, Beeintrichtigte, Langzeit-
arbeitslose, RehabilitandInnen
Problemlosungsschema
e durch Erkennen der Chancen von Verhaltens-
dnderungen
Zielgruppen: Altere, Langzeitsarbeitslose, Beeintriichtigte,
RehabilitandInnen
Motivbilanz
Lebenslauf
Zielgruppen: alle
Entwerfen eines Lebenslaufs
Reise in die Zukunft
Gescheiter scheitern

Mobilitiit, berufliche
Zielgruppen: Jugendliche, aber auch Erwachsene
Dein Urlaub ist meine Arbeitszeit
In 20 Jahren auch noch?

Keine Stelle fiir meinen Berufswunsch
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Motivation

Zielgruppen: alle

Motivationsfahigkeiten

Lotto-Sechser

100 (200 oder 300) Jobs und Geschiftsideen
Zielgruppen: Altere, BerufswechslerInnen,
Langzeitarbeitslose, RehabilitandInnen

Fitness

Team zu verkaufen

Netzwerke, soziale
Zielgruppen: alle
Thema Networking
Versteckter Arbeitsmarkt

Neubeginn
e durch Bewusstwerden eigener Vor- und Leitbilder
Zielgruppen: AkademikerInnen
Inspirationsquellen
e durch Bewusstwerden eigener Werte
Zielgruppen: Altere, Personen mit Berufserfahrung,
WiedereinsteigerInnen
Werteborse
Werte-Profil

Qualifikationsmatching
Zielgruppen: AkademikerInnen, Berufserfahrene
Am Arbeitsmarkt gefragte Qualifikationen

Reflexion, abschlieBende
Zielgruppen: alle

Boykotteur
Brief an mich
Fische und Fischernetz
Hinterriicks und Vorwirts
Monatsvision
Ziele und Vorsitze

Selbstbild- und Fremdbildvergleich
Zielgruppen: alle
Neue Karrieren
Polaritétsprofil
Selbstwert-Topf
Zielgruppen: Jugendliche
Berufe zuwerfen
Meine Tasse voller Stérke
So sehe ich mich
Zielgruppen: WiedereinsteigerInnen
Der Schliissel zum Erfolg liegt in mir

Selbstverantwortung
Zielgruppen: alle
Vertrag mit mir

Methoden-Index

Standortbestimmung
Zielgruppen: alle
Ausbildungsweg
Gestern — Heute — Morgen
Lebenskurve — Berufskurve
Zielgruppen: Altere, WiedereinsteigerInnen
50 plus-Tools
Berufs-Lebensbilanz
Zielgruppen: Berufserfahrene
Gestern und Morgen
Bisherige Berufserfahrungen analysieren
Meine berufliche Identitét
Zielgruppen: Erwachsene
Das Lebensrad
Das faire Tauschgeschift

Stellen
e Stellenausschreibung
Zielgruppen: alle
Anzeigensprache verstehen
Stellengesuch
o Stellen, internationale
Zielgruppen: alle
Grenzenloses Europa

Such- und Bewerbungsstrategien
Zielgruppen: alle
Jobfinding-Methoden 1
Zielgruppen: Jugendliche, Erst- und Neueinsteigerlnnen
Jobfinding-Methoden 2
Zielgruppen: Jugendliche, Wiedereinsteigerlnnen
Kompetent recherchieren

Themeneinstieg
Zielgruppen: alle
Visitkarten

Weiterbildung
Zielgruppen: Altere, Langzeitarbeitslose,
WiedereinsteigerInnen
Checkliste Weiterbildung

Ziele
e Berufsziele
Zielgruppen: alle
Berufswunsch
Berufs-Collagen
e Lernziele/Kurserwartungen
Zielgruppen: alle
Lernziele
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5 Materialiensammiung

5.1 AMS-Broschiiren bzw. Internet-Tools: Berufs- und Arbeitsmarkt-
informationen, Bildungsinformationen, Bewerbung und Arbeitsuche

Arbeitsmarktservice Osterreich

BerufsInfoZentren (BIZ)

AMS-Karrierekompass

AMS-Ausbildungskompass

AMS-BerufsInfoBroschiiren

AMS-Broschiirenreihe »Jobchancen Studium«
AMS-Berufslexikon

AMS-Berufskompass (geeignet fiir die Personengruppe 16+)
AMS-Jugendkompass (geeignet fiir die Personengruppe unter 16)
AMS-Qualifikations-Barometer
AMS-Weiterbildungsdatenbank

AMS-Arbeitsmarktdaten

AMS-Forschungsnetzwerk

Arbeitszimmer

Praxismappe fiir die Arbeitsuche

E-Jobroom des AMS

AMS-Jobroboter

Interaktives Bewerbungsportal

JobCheck. Ihre Vorbereitung fiir das AMS-Beratungsgesprach
Infoblatt Europaweite Jobsuche

Stelleninserat erstellen

www.ams.at

www.ams.at/biz
www.ams.at/karrierekompass
www.ams.at/ausbildungskompass
www.ams.at/broschueren
www.ams.at/jcs
www.ams.at/berufslexikon
www.ams.at/berufskompass
www.ams.at/jugendkompass
www.ams.at/qualifikationen
www.ams.at/weiterbildung
www.ams.at/arbeitsmarktdaten
www.ams-forschungsnetzwerk.at
www.arbeitszimmer.cc

www.ams.at/_docs/001_Praxismappe_Gesamt.pdf
www.ams.at/ejobroom

www.ams.at/jobroboter

www.ams.at/bewerbung
www.ams.at/_docs/001_Job-Check_o0507.pdf
www.ams.at/_docs/eures_sfa.pdf

www.ams.at/_docs/001_123Inserat_o507.pdf

5.2 AMS-Broschiiren und Informationen mit Schwerpunkt

»Madchen und Frauen«

AMS-Portal »Angebote fiir Frauen und Madchen«
Médchen kdnnen mehr

Zuriick in den Beruf

Perspektive Beruf

Schwanger. Und was kommt danach?

AMS-Angebote fiir Frauen und Médchen

Frauen mit Zukunft

Infoblatt Frauen in Handwerk und Technik

Tipps fiir Wiedereinsteigerinnen

www.ams.at/frauen

www.ams.at/_docs/maedchen.pdf
www.ams.at/_docs/001_zurueck_beruf.pdf
www.ams.at/_docs/001_perspektive_beruf.pdf
www.ams.at/_docs/200_familie.pdf
www.ams.at/sfa/14073.html
www.ams.at/_docs/001_frauen_mit_zukunft.pdf
www.ams.at/_docs/sfu_produktblatt_handwerk_technik_o8.pdf

www.ams.at/_docs/001_Tipps_Wiedereinstiego207.pdf
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5.3 AMS-Informationen fiir Auslanderinnen

AMS-Portal Service fiir Arbeitskréfte (SfA)
(Meniipunkte »Auslanderinnen« bzw. »Download und Formulare«)

5.4

www.ams.at/sfa

Bildungs- und Berufswahl, Weiterbildung

Bildungs- und Berufsinformationen, Bildungs- und Berufswahl, Weiterbildung

Erwachsenenbildung.at (Portal fiir Lehren und Lernen Erwachsener)
Berufshildende Schulen in Osterreich

BerufsinformationsComputer (BIC) der Wirtschaftskammer Osterreich
Berufsinformation der Wirtschaftskammer Osterreich
Berufsinformation der Wiener Wirtschaft

Berufs- und Bildungsinformation Vorarlberg
Wirtschaftsforderungsinstitut Osterreich (WIFI)
Berufsforderungsinstitut Osterreich (BFI)

Bildungsberatung der Arbeiterkammer

Osterreichische Violkshochschulen

BeSt — Die Messe fiir Beruf und Studium (jahrliche Messe)
BerufsDiagnostik Austria (BBRZ)

Weiterbildungsseite des Wiener Arbeitnehmerinnen Férderungsfonds — WAFF
Jobs 4 Girls

Osterreichischer Integrationsfonds (OIF)

Beratungszentrum fiir Migranten und Migrantinnen

5.5

Karriereplanung und Bewerben, Jobborsen im Internet

AMS eJob-Room www.ams.at/ejobroom Salzburger Nachrichten
AMS Jobroboter www.ams.at/jobroboter derStellenmarkt

AMS Bewerbungsportal  www.ams.at/bewerbung Eures

Berufsstart.de www.berufsstart.de Job.at

Bewerben.at www.bewerben.at Jobborse.at
(areesma.at www.careesma.at Jobbox.at

Der Standard www.derstandard.at/karriere ~ Jobcenter.at

Die Presse www.diepresse.com/karriere  Jobfinder.at

Kurier www.kurier.at/karrieren Jobmonitor.com
Wiener Zeitung www.wienerzeitung.at/jobs  Jobnews.at

Infos zum Thema »Job und Karriere« (Beispiele)

www.salzburg.com/karriere  Jobpilot.at

Materialiensammlung

Weitere Beispiele zu Bildungs- und Berufsinformationen,

www.erwachsenenbildung.at
www.berufsbildendeschulen.at
www.bic.at
www.berufsinfo.at
www.biwi.at

www.bifo.at

www.wifi.at

www.bfi.at
www.arbeiterkammer.at
www.vhs.or.at
www.bestinfo.at
www.berufsdiagnostik.at
www.weiterbildung.at
www.jobs4girls.at
www.integrationsfonds.at

www.migrant.at

www.jobpilot.at

www.derstellenmarkt.info  Jobs.at www.jobs.at
WWww.ec.europa.eu/eures Jobscout24.at www.jobscout24.at
www.job.at Jobsearch.at www.jobsearch.at
www.jobboerse.at Karrierefiihrer ~ www.karrierefuehrer.at
www.jobbox.at Mitarbeiterborse  www.mitarbeiterboerse.at
www.jobcenter.at Monster www.monster.at
www.jobfinder.at Stepstone www.stepstone.at
www.jobmonitor.com Unijobs www.unijobs.at
www.jobnews.at
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Jobbéorsen Ausland

Materialiensammlung

Das Bundeskanzleramt gibt Auskunft iiber aktuelle Stellenausschreibungen der Institutionenund ~ www.jobboerse.gv.at (Meniipunkt »Karriere in der EU«)

Agenturen der Europdischen Union, iiber mdgliche Praktika sowie aktuelle Vorbereitungskurse. www.wienerzeitung.at/amtsblatt/jobs

Die Wiener Zeitung informiert im Amtsblatt iiber internationale Jobs. www.wienerzeitung.at/amtsblatt/jobs/internationale_jobs
Europaweite Arbeitsvermittlung EURES WWW.ec.europa.eu/eures

Internationale Arbeitsmarktverwaltungen WWW.Wapes.org

Academic Transfer — Jobs an Unis in den Niederlanden www.academictransfer.org

Computerjobs in Deutschland www.computerjobs.de

Jobbarse fiir Deutschland, Europa und weltweit sowie Praktika www.monster.de

5.6 Weiterbildungsdatenbanken bzw. -portale (Beispiele)

Weiterbildungsdatenbanken bzw. -portale
AMS Weiterbildungsdatenbank (Kurse fiir die berufliche Weiterbildung)

Informationsportal zur Erwachsenenbildung in Osterreich (Uberblick der Bildungsangebote in Osterreich, viele Links,
darunter die Suchmaschine eduArd)

bib-atlas — Atlas zur Berufs- und Bildungsberatung in Osterreich (Uberblick iiber Informations-, Beratungs- und
Orientierungsangebote fiir Beruf und Bildung)

Weiterbildungsdatenbank Wien (Uberinstitutionelle Datenbank des Wiener Arbeitnehmerlnnen Forderungsfonds — WAFF)
Salzburger Bildungsnetz (Salzburger Weiterbildungsdatenbank)

WIFI der Wirtschaftskammer Osterreich (Online-Kursbuch fiir alle Bundeslénder)

BFI Osterreich (Osterreichweites Angebot an Aus- und Weiterbildungsmadglichkeiten)

Checklist Weiterbildung  (Kriterienkatalog fiir die Auswahl eines Bildungsangebotes)

ECDL — Europdischer Computerfiihrerschein (Produktpalette des Europdischen Computerfiihrerscheins)

Suchdienst eduVISTA (Meta-Suchmaschine zur Recherche in verschiedenen Bildungsdatenbanken)

Bildung4You — Die Niederdsterreichische Bildungsplattform (Uberblick iiber das Bildungsangebot in Niederdsterreich)
Weiterbildung in Vorarlberg (Uberblick iiber Kurse und Lehrgénge in Vorarlberg)

Bildungsnetzwerk Steiermark (Informations- und Kommunikationsnetzwerk der Steirischen Erwachsenenbildung)

FEN Forum Erwachsenenbildung Niederdsterreich (Suchmaschine zur Recherche von Bildungsangeboten Niederdsterreich)
Portal fiir Weiterbildung und Beratung (Seminarshop-Weiterbildungsdatenbank)

Burgenléndische Konferenz der Erwachsenenbildung — BuKEB  (Bildungsinformation Burgenland)
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Anhang

BerufsinfoZentren (BIZ) des AMS — www.ams.at/biz

An rund 68 Standorten in ganz Osterreich bieten die BerufsinfoZentren (BIZ) des AMS modern ausgestattete
Mediatheken mit einer groen Fiille an Informationsmaterial. Broschiiren, Infomappen, Videofilme und Computer
stehen gratis zur Verfiigung. Die MitarbeiterInnen der BerufsIinfoZentren helfen gerne, die gesuchten Informati-
onen zu finden. Sie stehen bei Fragen zu Beruf, Aus- und Weiterbildung sowie zu Arbeitsmarkt und Jobchancen
zur Verfiigung. Seit 2014 sind die BerufsInfoZentren auch mit dem IBOBB-Qualititssiegel zertifiziert.®

Burgenland

Eisenstadt Odenburger StraBe 4, 7001 Fisenstadt Tel.: 02682 693-213 E-Mail: biz.eisenstadt@ams.at
Neusiedl am See Wiener Strae 15, 7100 Neusiedl am See Tel.: 02167 8820-413 E-Mail: biz.neusiedl@ams.at
Oberwart Evangelische Kirchengasse 1a, 7400 Oberwart Tel.: 03352 32208-614 E-Mail: biz.oberwart@ams.at
Stegersbach Vorstadt 3, 7551 Stegershach Tel.: 03326 52312-730, -731 E-Mail: biz.stegershach@ams.at
Kamten

Feldkirchen St. Veeiter StraBe 1, 9560 Feldkirchen Tel.: 04276 2162 E-Mail: biz.feldkirchen@ams.at
Hermagor Grabengasse 4, 9620 Hermagor Tel.: 04282 2061 E-Mail: biz.hermagor@ams.at
Klagenfurt Rudolfsbahngiirtel 40, 9021 Klagenfurt Tel.: 0463 3832 E-Mail: biz.klagenfurt@ams.at
Spittal an der Drau Ortenburger StraBe 13, 9800 Spittal an der Drau Tel.: 04762 5656 E-Mail: biz.spittal@ams.at

St. Veit an der Glan BahnhofstralBe 6, 9300 St. Veit an der Glan Tel.: 04212 4343 E-Mail: biz.sanktveit@ams.at
Villach Trattengasse 30, 9501 Villach Tel.: 04242 3010 E-Mail: biz.villach@ams.at
Volkermarkt Hauptplatz 14, 9100 Volkermarkt Tel.: 04232 2424 E-Mail: biz.voelkermarkt@ams.at
Wolfsherg Gerhart-Ellert-Platz 1, 9400 Wolfsherg Tel.: 04352 52281 E-Mail: biz.wolfsherg@ams.at
Niederdsterreich

Amstetten MozartstraBe 9, 3300 Amstetten Tel.: 07472 61120-0 E-Mail: ams.amstetten@ams.at
Baden Josefsplatz 7, 2500 Baden Tel.: 02252 201-0 E-Mail: ams.baden@ams.at
Ganserndorf Friedensgasse 4, 2230 Ganserndorf Tel.: 02282 3535 E-Mail: ams.gaenserndorf@ams.at
Hollabrunn Winiwarterstral8e 2a, 2020 Hollabrunn Tel.: 02952 2207-0 E-Mail: ams.hollabrunn@ams.at
Krems Siidtiroler Platz 2, 3500 Krems Tel.: 02732 82546 E-Mail: ams.krems@ams.at

Melk BabenbergerstraBe 6-8, 3390 Melk Tel.: 02752 50072 E-Mail: ams.melk@ams.at
Mddling Triester StraBe 14, 2351 Wiener Neudorf Tel.: 02236 805 E-Mail: ams.moedling@ams.at
Neunkirchen Dr.-Stockhammer-Gasse 31, 2620 Neunkirchen Tel.: 02635 62841 E-Mail: ams.neunkirchen@ams.at
St. Pdlten Daniel-Gran-Strae 12, 3100 St. Pdlten Tel.: 02742 309 E-Mail: ams.sanktpoelten@ams.at
Tulln Nibelungenplatz 1, 3430 Tulln Tel.: 02272 62236 E-Mail: ams.tulln@ams.at

Wiener Neustadt Neunkirchner StralBe 36, 2700 Wiener Neustadt Tel.: 02622 21670 E-Mail: ams.wienerneustadt@ams.at

25 Vgl. Csarmann/Sturm 2014.
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Oberdsterreich

Braunau Laaber Holzweg 44, 5280 Braunau Tel.: 07722 63345 E-Mail: ams.braunau@ams.at
Eferding Kirchenplatz 4, 4070 Eferding Tel.: 07272 2202 E-Mail: ams.eferding@ams.at
Freistadt Am Pregarten 1, 4240 Freistadt Tel.: 07942 74331 E-Mail: ams.freistadt@ams.at
Gmunden Karl-Plentzner-StraBe 2, 4810 Gmunden Tel.: 07612 64591 E-Mail: ams.gmunden@ams.at
Grieskirchen Manglburg 23, 4710 Grieskirchen Tel.: 07248 62271 E-Mail: ams.grieskirchen@ams.at
Kirchdorf BambergstraBe 46, 4560 Kirchdorf Tel.: 07582 63251 E-Mail: ams.kirchdorf@ams.at
Linz Bulgariplatz 1719, 4021 Linz Tel.: 0732 6903 E-Mail: ams.linz@ams.at

Perg Gartenstrale 4, 4320 Perg Tel.: 07262 57561 E-Mail: ams.perg@ams.at

Ried im Innkreis Peter-Rosegger-StralSe 27, 4910 Ried im Innkreis Tel.: 07752 84456 E-Mail: ams.ried@ams.at
Rohrbach Haslacher Stral3e 7, 4150 Rohrbach Tel.: 07289 6212 E-Mail: ams.rohrbach@ams.at
Schérding Alfred-Kubin-StraBe 5a, 4780 Schérding Tel.: 07712 3131 E-Mail: ams.schaerding@ams.at
Steyr Leopold-WerndI-Stral3e 8, 4400 Steyr Tel.: 07252 53391 E-Mail: ams.steyr@ams.at
Vocklabruck IndustriestraBe 23, 4840 Vocklabruck Tel.: 07672 733 E-Mail: ams.voecklabruck@ams.at
Wels Salzburger StraBe 23, 4600 Wels Tel.: 07242 619 E-Mail: ams.wels@ams.at
Salzburg

Bischofshofen Kinostrale 7A, 5500 Bischofshofen Tel.: 06462 2848-1140 E-Mail: biz.bischofshofen@ams.at
Hallein HintnerhofstraBe 1, 5400 Hallein Tel.: 06245 80451-0 E-Mail: biz.hallein@ams.at
Salzburg Paris-Lodron-StralRe 21, 5020 Salzburg Tel.: 0662 8883-4820 E-Mail: biz.stadtsalzburg@ams.at
Tamsweg FriedhofstraBe 6, 5580 Tamsweg Tel.: 06474 8484-5131 E-Mail: biz.tamsweg@ams.at

Zell am See Brucker BundesstralSe 22, 5700 Zell am See Tel.: 06542 73187-6337 E-Mail: biz.zellamsee@ams.at
Steiermark

Deutschlandsherg Rathausgasse 5, 8530 Deutschlandsberg Tel.: 03462 2947-803 E-Mail: biz.deutschlandsherg@ams.at
Feldbach SchillerstraBe 7, 8330 Feldbach Tel.: 03152 4388-803 E-Mail: biz.feldbach@ams.at

Graz Neutorgasse 46, 8010 Graz Tel.: 0316 7082-803 E-Mail: biz.graz@ams.at

Hartberg Griinfeldgasse 1, 8230 Hartberg Tel.: 03332 62602-803 E-Mail: biz.hartberg@ams.at
Knittelfeld Hans-Resel-Gasse 17, 8720 Knittelfeld Tel.: 03512 82591-103 E-Mail: biz knittelfeld@ams.at
Leibnitz BahnhofstralSe 21, 8430 Leibnitz Tel.: 03452 82025-805 E-Mail: biz.leibnitz@ams.at
Leoben Vordernberger StralBe 10, 8700 Leoben Tel.: 03842 43545-616803 E-Mail: biz.leoben@ams.at

Liezen HauptstraBe 36, 8940 Liezen Tel.: 03612 22681-60 E-Mail: biz.liezen@ams.at
Miirzzuschlag Grazer Straf3e 5, 8680 Miirzzuschlag Tel.: 03852 2180-803 E-Mail: biz.muerzzuschlag@ams.at
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Tirol
Imst RathausstraBe 14, 6460 Imst Tel.: 05412 61900 E-Mail: ams.imst@ams.at
Innsbruck Schopfstrale 5, 6020 Innsbruck Tel.: 0512 5903 E-Mail: eurobiz.innsbruck@ams.at
Kitzbiihel WagnerstralBe 17, 6370 Kitzbiihel Tel.: 05356 62422 E-Mail: ams.kitzbuehel@ams.at
Kufstein Oskar-Pirlo-StraBe 13, 6333 Kufstein Tel.: 05372 64891 E-Mail: ams.kufstein@ams.at
Landeck Innstrale 12, 6500 Landeck Tel.: 05442 62616 E-Mail: ams.landeck@ams.at
Lienz Dolomitenstrafe 1, 9900 Lienz Tel.: 04852 64555 E-Mail: ams.lienz@ams.at
Reutte Claudiastrae 7, 6600 Reutte Tel.: 05672 624040 E-Mail: ams.reutte@ams.at
Schwaz Postgasse 1, 6130 Schwaz Tel.: 05242 62409 E-Mail: ams.schwaz@ams.at
Vorarlberg
Bludenz Bahnhofplatz 1B, 6700 Bludenz Tel.: 05552 62371 E-Mail: biz.bludenz@ams.at
Bregenz RheinstraBe 33, 6900 Bregenz Tel.: 05574 691 E-Mail: biz.bregenz@ams.at
Feldkirch ReichsstraBe 151, 6800 Feldkirch Tel.: 05522 3473 E-Mail: biz feldkirch@ams.at
Wien
BIZ 3 (3. Bezirk) Esteplatz 2, 1030 Wien Tel.: 01 87871-20299 E-Mail: biz.esteplatz@ams.at
BIZ 6 (6. Bezirk) Gumpendorfer Giirtel 2b, 1060 Wien Tel.: 01 87871-30299 E-Mail: biz.gumpendorferguertel@ams.at
BIZ 10 (10. Bezirk) Laxenburger Stra3e 18, 1100 Wien Tel.: 01 87871-24299 E-Mail: biz.laxenburgerstrasse@ams.at
BIZ 13 (13. Bezirk) Hietzinger Kai 139, 1130 Wien Tel.: 01 87871-26299 E-Mail: biz.hietzingerkai@ams.at
BIZ16 (16. Bezirk) Huttengasse 25, 1160 Wien Tel.: 01 87871-27299 E-Mail: biz.huttengasse@ams.at
BIZ 21 (21. Bezirk) SchloBhofer StralBe 16—18, 1210 Wien Tel.: 01 87871-28299 E-Mail: biz.schlosshoferstrasse@ams.at
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1. Bedarf fir Qualitatssicherungs-
instrumente in der Bildungs-
und Berufsberatung

Zahlreiche internationale und auch Osterreichische Publi-
kationen bewerten die Professionalitit der Bildungs- und
Berufsberatung in Europa als relativ gering (z. B. CEDEFOP
1998, OECD 2004, Steinringer 2000, Steinringer & Schwarz-
mayr 2001, Zdrahal-Urbanek 2004, Zdrahal-Urbanek &
Thum-Kraft 2005). Diese und weitere Quellen suggerieren al-
le dieselbe Notwendigkeit, ndmlich da3 Qualititsstandards in
der Bildungs- und Berufsberatung konzipiert werden sollen
und daf3 dadurch eine Optimierung und Professionalisierung
der Bildungs- und Berufsberatung in Europa stattfinden kann.

Einerseits besteht in der Bildungs- und Berufsberatung
ein grofer Bedarf an allgemein anerkannten Richtlinien fiir
die Qualitdt der Bildungs- und Berufsberatung. Andererseits
sollten Moglichkeiten gesucht werden, wie BeraterInnen
individuelle Qualifizierungs- und Kompetenzdefizite kom-
pensieren konnen. Bis dato bestehen im Bereich der Bildungs-
und Berufsberatung und in dhnlichen Bereichen vor allem
Richtlinien, die die Qualitdt von Informationsmaterial regeln
(z.B. NCDA-Qualitdtsstandards fiir gedruckte, elektronische
oder internetbasierte Informationsmaterialien!), das KundIn-
nen bei der Suche nach Mafinahmen und der Einschitzung der
Qualitdt unterstiitzt (z. B. Checkliste des BIBB2 oder des DIE?)
oder das den Ablauf von Weiterbildungsmalinahmen bzw. in-
terne Prozesse von Weiterbildungstragern und Beratungsinsti-
tutionen regelt (z. B. ISO, EFQM). Im Bereich der Kompeten-
zqualitdt von Beratern und Beraterinnen wurden in Kanada
»Canadian Standards and Guidelines for Career Development
Practitioners« konzipiert, die Kompetenzbereiche spezifizie-
ren, die jedoch rein nationale Giiltigkeit haben. Die Interna-
tionale Vereinigung fiir Schul- und Ausbildungsberatung
(AIOSP) entwickelte die International Competencies for Edu-
cational and Vocational Guidance Practitioners (AIOSP 2003),
die zu Beginn des im folgenden vorgestellten Leonardo-da-
Vinci-Pilotprojektes MEVOC publiziert und im Rahmen des
Projektes beriicksichtigt wurden.

Julia Zdrahal-Urbanek

Professionalisierung in der
Bildungs- und Berufsberatung

Wie kdnnen Bildungs- und

Berufsberaterlnnen den modernen Anforderungen

gerecht werden?

Uber das Fehlen von Kompetenzstandards hinaus besteht
in Osterreich sowie (mit Ausnahme der Schweiz) in den mei-
sten europdischen Landern keine gesetzliche Regelung der
Berufsberechtigung von Bildungs- und BerufsberaterInnen,
wobei mittlerweile mehrere Ausbildungsangebote fiir Bil-
dungs- und BerufsberaterInnen, wie z.B. die »Ausbildung
zum/zur Berufs- und BildungsberaterIn« des WIFI Wien oder
der MAS-Lehrgang »Career Management — Laufbahnbera-
tung« an der Universitdt Klagenfurt, existieren. Der Ent-
wicklungsbedarf von Qualititsstandards in der Osterreichi-
schen Berufs- und Bildungsberatung resultiert vor allem aus
der Tatsache, daf3 Bildungs- und Berufsberatung unter sehr
voneinander abweichenden Bedingungen von sehr unter-
schiedlich qualifizierten Personen angeboten wird, die ver-
schiedenen Aufgaben- und Tétigkeitsbereichen nachgehen
und Bildungs- und Berufsberatung oft neben ihrer Haupt-
tatigkeit durchfiihren. Daraus folgt, daB die Weiterbildungs-
und Entwicklungsbediirfnisse der verschiedenen Bildungs-
und BerufsberaterInnen zum Teil stark voneinander abwei-
chen und Bedarf nach entsprechenden Orientierungsrichtli-
nien fiir eine qualitativ hochwertige Bildungs- und Berufs-
beratung vor allem auf der Seite der BeraterInnen, jedoch
auch auf der Seite beratungsanbietender Institutionen besteht.

2. Das Leonardo-da-Vinci-Projekt MEVOC
(»Quality Manual for Educational and Vo-
cational Counselling«) — www.mevoc.net

Das Leonardo-da-Vinci-Projekt MEVOC (Laufzeit 2003 bis
2006) wird vom Institut fiir Bildungsforschung der Wirt-
schaft (ibw) koordiniert. Kernziel der Projektaktivitiaten war
und ist es, gemeinsam mit 13 internationalen Partnerorgani-
sationen aus dem Bildungssektor ein Qualitéitssicherungs-
programm fiir die Bildungs- und Berufsberatung zu ent-
wickeln. Die Projektprodukte beinhalten internationale

1 National Board for Certified Counsellors, www.nbcc.org/ethics/webstandards.
2 Deutsches Bundesinstitut fiir Berufsbildung, www.bibb.de.
3 Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung, www.die-bonn.de.
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Kompetenzstandards fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen,
ein Selbstevaluierungs-Instrument, mithilfe dessen Bildungs-
und BerufsberaterInnen die Qualitdt ihrer Beratungstitig-
keiten bzw. ihre formal und informell erworbenen Kompe-
tenzen selbst testen konnen, und eine mit dem Selbsteva-
luierungs-Instrument interaktiv verkniipfte Weiterbildungs-
datenbank fiir Bildungs- und BerufsberaterInnen.

3. MEVOC-Kompetenzstandards
fur Bildungs- und Berufsberaterinnen

Die MEVOC-Kompetenzstandards wurden in der ersten Pro-
jektphase — nach Abschluf} einer internationalen Ex-ante- und
Bedarfsanalyse — vom MEVOC-Projektteam in den Projekt-
sprachen Deutsch, Englisch, Italienisch, Niederlédndisch,
Rumiénisch und Polnisch entwickelt. Dabei wurden bereits be-
stehende Standards, wie etwa die International Competencies
for Educational and Vocational Guidance Practitioners (AIOSP
2003), als Basis verwendet. Jedoch wurde beim Erstellen der
MEVOC-Kompetenzstandards darauf geachtet, auf erlern- und
mef3bare Kenntnisse und Qualifikationen und nicht auf allge-
meingiiltige ethisch-moralische Normen zu fokussieren.

Die Erstversion der MEVOC-Standards beinhaltete die
sieben Kompetenzkategorien »Karriere und Bildung«, »Me-
thoden«, »Beratungskompetenzen«, Organisationskompe-
tenz«, »Stellenvermittlung«, »Personlichkeit« und »Informa-
tionsmanagement«, die sich wiederum in etwa 100 Einzel-
kompetenzen auffacherten. Diese Version der Kompetenz-
standards wurde anschliefend in allen Partnerlédndern im Rah-
men einer modifizierten Delphi-ExpertInnenbefragung empi-
risch evaluiert. An der schriftlichen quantitativ und teilweise
qualitativ zu bearbeitenden Befragung nahmen insgesamt 127
Personen aus dem Bildungs- bzw. Bildungs- und Berufsbera-
tungsbereich aus Osterreich, Deutschland, GroBbritannien,
Italien, Niederlande, Ruménien und Polen teil. Die Delphi-Ex-
pertlnnenbefragung hatte zum Ziel, die im Projekt MEVOC
entwickelten Kompetenzstandards hinsichtlich ihrer Relevanz
in der Praxis zu evaluieren. Dazu gaben die befragten Perso-
nen zu jeder Kompetenz an, ob diese ihrer Meinung nach in
der Praxis »nicht erforderlich«, »mittelméBig erforderlich«
oder »unbedingt erforderlich« sei. AuBlerdem konnten sie bei
Bedarf Kompetenzen, die im Fragebogen nicht inkludiert wa-
ren, ergdnzen und beziiglich ihrer Wichtigkeit beurteilen.

Die Ergebnisse der Delphi-ExpertInnenbefragung zeigen,
dafB3 bestimmte Kompetenzen sowie fachliches Know-how als
in der Praxis unbedingt erforderlich angesehen werden; dies
wird zum Teil bereits in spezifischen Ausbildungen fiir Bil-
dungs- und BerufsberaterInnen und dhnliche Berufsgruppen
vermittelt (z.B. "MAS Career Management — Laufbahnbera-
tung« an der Universitit Klagenfurt). Zu einem grofien Teil
sollten Bildungs- und BerufsberaterInnen aber auch iiber
Kompetenzen und Féhigkeiten verfligen, die sie sich am be-
sten durch einschlégige Berufserfahrung im Bildungs-, Perso-

nalberatungs- oder Berufsberatungssektor aneignen konnen.
Bildungs- und BerufsberaterInnen sollten den Ergebnissen zu-
folge u.a. tiber arbeitsmarkt- und bewerbungsrelevantes Wis-
sen (z.B. Jobvermittlungsressourcen, formale Anforderungen
des Bewerbungsprozedere), liber Basiskommunikations- und
Beratungsfahigkeiten sowie iiber zielgruppenspezifisches
Wissen verfligen. Dariiber hinaus sollten sie Selbstmanage-
mentkompetenzen erworben haben (Zeit-, Finanz- und Fru-
strationsmanagement), flexibel, aus sich herausgehend, moti-
viert und zu produktiver Selbstreflexion fahig und bereit sein.
Eine Darstellung der wichtigsten Qualitétsstandards sowie ei-
ne detailliertere Auswertung der Delphi-ExpertInnenbefra-
gung befinden sich auf der Projektwebsite www.mevoc.net.
Zur weiteren Verwendung der im Delphi-ExpertInnen-
fragebogen bewerteten Kompetenzen fiir das MEVOC-
Selbstevaluierungs-Instrument und die MEVOC-Datenbank
wurden diejenigen Kompetenzen identifiziert, die von min-
destens 75 Prozent der in der Delphi-ExpertInnenbefragung
Interviewten als in der Praxis unbedingt erforderlich angese-
hen wurden und die in einem Selbstevaluierungs-Tool sub-
jektiv abfragbar sind. Dartiber hinaus wurden einige Kompe-
tenzstandards ergénzt, die zwar in der Delphi-ExpertInnen-
befragung als weniger wichtig eingeschitzt, aber vom MEVOC-
Projektteam als unbedingt erforderlich angesehen wurden
(z.B. »iiber existierende eignungsdiagnostische bzw. Interes-
senstests Bescheid wissen«). SchlieBlich wurden die in der
folgenden Ubersicht dargestellten 35 Kernkompetenzen in
das Selbstevaluierungs-Instrument aufgenommen. Die restli-
chen, als weniger essenziell beurteilten Kompetenzen werden
vorerst »stillgelegt« und sind inklusive der entsprechenden
Delphi-Ergebnisse auf der Projektwebsite dargestellt.

4. MEVOC-Selbstevaluierungs-Instrument
und MEVOC-Weiterbildungsdatenbank

Zur Zielgruppe des Selbstevaluierungs-Instrumentes zéhlen
Personen, die als Bildungs- und BerufsberaterIn oder in ver-
wandten Bereichen tétig sind und die ihre Beratungskompe-
tenzen im Selbsttest evaluieren wollen. Das Tool ist nicht fiir
den Einsatz zur Selektion von Bildungs- und Berufsberater-
Innen durch Beratungsinstitutionen gedacht, sondern rein
zum Erkennen moglicher fehlender Kompetenzen durch die
BeraterInnen selbst. Die Verwendung des Selbstevaluie-
rungs-Instrumentes ist so geplant, daf3 die Anwenderlnnen zu
jeder der 35 Kernkompetenzen angeben, inwiefern sie iiber
diese verfiigen, wobei nicht nur auf den Erwerb von Kompe-
tenzen durch Aus- und Weiterbildung, sondern auch durch
praktische Erfahrung Wert gelegt wird. Um ihr Know-how in
bezug auf jeden einzelnen Kompetenzstandard zu testen,
sollen die BeniitzerInnen jeweils eine Alternative aus den fol-
genden moglichen Antworten auswéhlen:

* Die Kompetenz habe ich durch eine anerkannte Weiter-

bildung erworben (z. B. facheinschldgiges Seminar).
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Ubersicht: Endversion der MEVOC-Kompetenzstandards

Kompetenz- Kompetenz-
kategorien standards
Bildung und |Aus- und Uber aktuelle Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten Bescheid wissen.
Karriere Weiterbildung | Trainingsbedarf zur professionellen Weiterentwicklung bei individuellen Klientinnen iden-
tifizieren konnen.
Wissen in bezug auf relevante Ausbildungsinstitutionen und -moglichkeiten vermitteln kbnnen.
Arbeitsmarkt- |In bezug auf Arbeitsmarktveranderungen und Arbeitsmarkttrends Bescheid wissen, diese
dynamik und |aktiv beobachten und Zugang zu diesbeziiglich relevanten Quellen und Ressourcen haben.
Berufswelt Hinsichtlich existierender Berufe und deren Hauptakteurlnnen, Anforderungen, Aussichten
und Ausbildungsmoéglichkeiten Bescheid wissen und Zugang zu diesbezuglich relevanten
Quellen und Ressourcen haben.
In bezug auf freie Stellen und Beschéaftigungsmdoglichkeiten bzw. Jobsuchmadglichkeiten
Bescheid wissen.
Beratung Kommuni- Uber Charakteristika verschiedener Zielgruppen Bescheid wissen und fir die Zielgruppe
kation mit speziell maRRgeschneiderte Beratungsstrategien entwickeln kénnen.

Klientinnen

Uber soziale Basisfertigkeiten verfligen und mit unterschiedlichen (eventuell auch
schwierigen) Zielgruppen umgehen kénnen.

Klientlnnen identifizieren kénnen, die sich in problematischen Situationen befinden
(z.B. Menschen mit gesundheitlichen oder finanziellen Problemen, Drogenstichtige),
und sie an Spezialistinnen verweisen kénnen.

Eigeninitiative fordern bzw. wecken kdnnen.

Coaching Sich in einer verstandlichen Art und Weise ausdriicken und Inhalte verstandlich prasentieren
kénnen.
Klientinnen motivieren kénnen.
Gerne helfen, jedoch auch professionelle Distanz bewahren kénnen.

Assessment |Frage- und Interviewtechniken beherrschen.

Basiskommunikations- und Beratungsfahigkeiten beherrschen.

Die Bedurfnisse von Klientinnen analysieren kénnen.

Bei Klientinnen vorhandene Kompetenzen identifizieren kénnen, die zum Selbstandig-
machen erforderlich sind, sowie diesbezlglich relevante Informationen vermitteln kénnen.

Uber die géangigen Interessens- und Fahigkeitstests, die in der Bildungsberatung verwendet
werden, Bescheid wissen.

Testergebnisse analysieren und in den Beratungsprozel} integrieren kénnen.

Jobsuche und

Uber individuelle Bedarfe und Méglichkeiten der Klientinnen Bescheid wissen und diese In-

Stellenver- formation mit den aktuellen Anforderungen des Arbeitsmarktes in Verbindung bringen kénnen.

mittlung Uber formale Anforderungen des Bewerbungsvorgangs Bescheid wissen
Vermitteln kénnen, wie man gezielt in Ubereinstimmung mit den eigenen Fahigkeiten und
Fertigkeiten nach Jobangeboten sucht und dabei interne und externe Netzwerke und
Quellen verwendet.

Ethik Uber ethische Standards fiir Beraterlnnen Bescheid wissen (z.B. AIOSP) und sich an den

Verhaltenskodex halten.

Persoénlichkeit

Beraterinnen-
profil

Im Job motiviert sein.

Positiv denken.

Sich nicht vor neuen Erfahrungen oder Veranderungen scheuen.

Aktiv zuhéren kdnnen.

Sich seiner Kérpersprache bewufdt sein, sie kontrollieren und adaptieren kénnen.
Hinsichtlich kultureller Unterschiede tolerant und offen sein.

Frustration

Zeit- Aktivitadten planen und organisieren kénnen, sich selbst organisieren kénnen.

management |Prioritaten setzen und sich auf Einzelaktivititen konzentrieren kénnen sowie Zeitpléne,
wenn noétig, (auch kurzfristig) andern kénnen.

Strel3 und Mit Strel3 und Frustration umgehen kdnnen.

Personliche
Weiterent-
wicklung

Sich seiner eigenen Grenzen bewuf}t sein, sich regelmafig einer Selbstreflexion unter-
ziehen und sein Selbstkonzept adaptieren bzw. weiterentwickeln.

Willig sein, sich lebenslang fortzubilden.

Informations-
technologien

PC und
Informations-

management

IKT-Basisfertigkeiten (Word, Internet-Suchmaschinen, E-Mail).

schlossene Ausbildung erworben (z. B. Hochschulstudi-

Die Kompetenz habe ich durch eine anerkannte abge-

um, Lehrgang).

mationen erworben (z. B. fachspezifische Biicher).

worben, und es besteht ein Nachweis {iber die Kompe-
tenz (z. B. Feedback, Zeugnisse, Atteste etc.).

Die Kompetenz habe ich durch praktische Erfahrung er-

Die Kompetenz habe ich durch Austausch mit Experten
und Expertinnen bzw. Kollegen und Kolleginnen in ei-
nem fachspezifischen Netzwerk erworben.

Die Kompetenz habe ich durch das Anlesen von Infor-

Das MEVOC-Projektteam geht davon aus, daf3 die erforder-
lichen Kompetenzen zumindest ausreichend vorhanden sind,
sobald mindestens eine der Antwortalternativen ausgewdhlt
wurde. Ist dies nicht der Fall, werden AnwenderInnen zur
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MEVOC-Weiterbildungsdatenbank weitergeleitet, wo kon-
krete Vorschlidge aufgelistet werden, in welcher Form die
einzelnen Kompetenzen erwerbbar sind. Diese Vorschlige
variieren je nach Projektpartnerland und beinhalten relevan-
te nationale Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten, Semi-
nare, Biicher, CD-ROMs, Internetlinks sowie Netzwerke. Da
alle Projektpartner an der Dateneingabe in die Datenbank be-
teiligt sind, ist es Anwendern und Anwenderinnen méglich,
internationale Vorschlige in allen Projektsprachen und fiir al-
le Projektlinder abzurufen. Zum Beispiel konnten dann
osterreichische Bildungs- und BerufsberaterInnen abrufen,
welche formellen Ausbildungsmdglichkeiten in Grofbritan-
nien bestehen, welche Netzwerke es in Ruménien und Polen
gibt oder welche fachspezifischen Biicher in den Niederlan-
den publiziert wurden.

Das Projekt MEVOC wurde mit Unterstiitzung der Eu-
ropdischen Gemeinschaft finanziert. Der Inhalt dieses Pro-
jektes gibt nicht notwendigerweise den Standpunkt der Eu-
ropdischen Gemeinschaft oder der Nationalagentur wieder;
diese iibernehmen dafiir keinerlei Haftung.

MEVOC ist ein dreijdhriges Leonardo-da-Vinci-Projekt,
das vom Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft
(ibw — www.ibw.at) initiiert wurde und auch koordiniert
wird. Das Projekt, das u.a. vom AMS Osterreich begleitet
wird, startete Anfang Oktober 2003 und lduft bis August
2006. Alle Projektprodukte konnen auf der Projektwebsite
www.mevoc.net downgeloadet bzw. ausprobiert werden.
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QUINORA

Internationales Qualitatssicherungsprogramm fuir
Berufsorientierungs- und AktivierungsmafRnahmen
fir Arbeitsuchende auf Systemebene — www.quinora.com

n

AMS

abif - Analyse, Beratung und
interdisziplinre Forschung

1. QUINORA im Uberblick

Die zentrale inhaltliche Dimension des iiber das EU-Programm
Leonardo da Vinci finanzierten Pilotprojektes QUINORA,
das von 2005 bis 2007 l4uft, besteht darin, auf der Basis von
internationalen Qualititsstandards ein Qualitdtssicherungs-
programm fiir Berufsorientierungs- und Aktivierungsmaf-
nahmen in Verbindung mit einem E-Learning-Tool und einer
E-Library zu entwickeln. Dabei werden schluflendlich die
kritisch-diskursive Einbringung der »QUINORA-Erkennt-
nisse« auf der Meta-/Systemebene der verschiedenen an Be-
rufsorientierung und Aktivierung beteiligten arbeitsmarkt-
politischen Akteure bzw. Implementierungen der »QUI-
NORA-Produkte« auf deren Managementebene (hinsicht-
lich der Anwendung im »Tagesgeschéft«) angestrebt.

Zu den QUINORA-Partnerlindern zihlen Osterreich (Pro-
jektkoordination: abif; www.abif.at),” Bulgarien, Deutschland,
Grofbritannien, Italien, Schweden, Schweiz und Spanien.

QUINORA 148t sich somit als eine »europdische Ant-
wort« auf die Internationalisierung in der Berufsorientie-
rung und Karriereberatung verstehen und mochte vor dem
Hintergrund eines anhaltend kritisch zu fiihrenden Qua-
litdtsdiskurses dazu beitragen, Benchmarks auf européischer
Ebene zu entwickeln und Best Practices zu verbreiten.

AufBasis eines vergleichenden Syntheseberichtes, im Rah-
men dessen die Situation zum Thema »Qualitédt in der Berufs-
orientierung bzw. Berufsberatung« untersucht wurde, werden in-
ternationale »Leitlinien« fiir Berufsorientierungs- und Aktivie-
rungstrainings erstellt, die tiberdies auch fiir den arbeitsmarkt-
nahen Qualifizierungsbereich wie auch den Erwachsenenbil-
dungsbereich iwS einen interessanten (Diskussions-)Input dar-
stellen kénnen. Dabei werden nicht — wie bisher oft Usus — aus-
schliefllich die TrainerInnenkompetenzen, die Qualitét im Trai-
ning selbst oder das Qualititsmanagement der Trainingsein-
richtungen fokussiert, sondern es werden u.a. auch das Zusam-
menspiel der einzelnen Akteure in der Planung und Durch-
fihrung, in der Nachbereitung (Auswertung von Feedback,
Durchfiihrung einer Erfolgskontrolle nach vorher festgelegten

* QUINORA wird u.a. vom Arbeitsmarktservice Osterreich, Abt. Arbeitsmarkt-
forschung und Berufsinformation (AMS; www.ams.at), sowie vom Bundes-
ministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (BMWA; www.bmwa.gv.at) unterstiitzt.

Lo Quinora

Bildung und Kultur {

Leonardo da Vinci ’

stand%r‘ds

Erfolgskriterien) sowie die entsprechende Einbringung der Er-

fahrungen bei der Planung und Umsetzung kiinftiger Maf3nah-

men beriicksichtigt. Im einzelnen werden dabei sieben Qua-

litatsbereiche (Domains) jeweils kontextorientiert bearbeitet:

1. Bedarfs- und Bediirfnisanalyse, Zielsetzungen von BO-
und Aktivierungsmafinahmen.
Ausschreibungsrichtlinien und Trainingsdesign.

3. Personalpolitik, Qualifikations- und Kompetenzanforde-
rungen an TrainerInnen.
Kursunterlagen und Infrastruktur.

5. Allgemeine Qualitdtssicherungsmafinahmen, die auf Sy-
stemebene unterschiedliche Akteure einbeziehen.

6. Allgemeine Qualititssicherungsmafinahmen vor und wih-
rend der Mafinahme.

7. Feedback und Evaluation.

2. Bisherige Projektergebnisse

Wihrend der Erstellung des Syntheseberichtes (siche dazu:
www.quinora.com) wurden existierende Qualitdtsstandards,
-richtlinien und -programme in EU-Léndern identifiziert. Die
Analyse ergab (wenig iiberraschend), daf3 die Situation in der Be-
rufsorientierung fiir Arbeitsuchende in den einzelnen Partner-
landern sehr heterogen ist. Neben dem Gruppentraining, das v.a.
in Osterreich zum Einsatz kommt, ist die Einzelberatung als Me-
thode beruflicher Orientierung wesentlich. Beides wird sowohl
von Offentlichen als auch privaten Organisationen angeboten.
Dariiber hinaus ist auch die Situation der Qualititssicherung in
den einzelnen Partnerldndern sehr unterschiedlich. So gibt es in
Deutschland, der Schweiz, Grof3britannien und Schweden be-
reits ausgefeilte Qualitétssicherungs- und Standardisierungs-
konzepte flir die Beratung, in anderen Landern sind solche nur
in geringerem Umfang vorhanden. Viele Partnerlénder fordern
bereits formale Qualifikationen fiir die BeraterInnen als auch
TrainerInnen, wobei ein grofier Teil auch auflerhalb des berufli-
chen Feldes der Berufsorientierung gelegene Arbeitserfahrungen
ebenso wie soziale und personliche Kompetenzen einfordert.
Vielfach verfiigen die Lander, die formale Qualifikationen von
Trainerlnnen und BeraterInnen einfordern, bereits {iber mehr
oder weniger ausgebaute Systeme zur Qualitétszertifizierung.
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3. Bestehende Defizite in der
Qualitatsentwicklung

Bestehende Qualititsstandards setzen entweder auf der Ma-
nagementebene, also auf Ebene der Organisation, oder auf
der Dienstleistungsebene bzw. den DienstleisterInnen (Trai-
nerlnnen) selbst an. In geringerem Malle wird das Gesamt-
system der Berufsorientierung/Berufsberatung als ein sol-
ches gesehen, das eben verschiedene Akteure beinhaltet, de-
ren Zusammenspiel und deren Wahrnehmung ihrer jeweili-
gen Verantwortlichkeiten die Qualitit der Malinahmen glei-
chermafBen beeinflufit. Vielmehr wurden bisher einige Teil-
bereiche des gesamten Systems eingehender definiert, z. B.
die Kompetenzen und Féhigkeiten der BerufsberaterInnen
und BO-TrainerInnen, die Abwicklung der Prozesse durch
die Weiterbildungsanbieter, die detaillierten Vorgaben fiir die
Einreichung der Anbote in den Ausschreibungen der arbeits-
marktpolitischen Akteure (Bundesagentur fiir Arbeit, AMS
etc.). Was eben in geringerem Mafle bisher Beachtung fand,
aber die Qualitdt einer Malnahme ebenso stark beeinfluf3t
wie die Kompetenz der TrainerInnen, ist das Verhalten der re-
levanten Akteure zueinander.

Somit sind das Zusammenspiel der Akteure in der Pla-
nung und Durchfiihrung sowie in der Nachbereitung (Aus-
wertung von Feedback, Durchfiihrung einer Erfolgskontrol-
le nach vorher festgelegten Erfolgskriterien) und die ent-
sprechende Beriicksichtigung der Erfahrungen bei der Pla-
nung und Umsetzung einer daran anschlieBenden Mafinah-
me — neben der TrainerInnenausbildung und den TrainerIn-
nenkompetenzen bzw. deren Engagement — (mit-)ausschlag-
gebend fiir die Gesamtqualitit des Prozesses.

4. Leitlinien fiir die Qualitatsentwicklung
von Berufsorientierungs- und
AktivierungsmafBRnahmen

Auf dieser Situationsanalyse aufbauend wurden im Rahmen
zweier QUINORA-Projekttreffen internationale Qualitéts-
leitlinien fiir Trainings in der Berufsorientierung und Akti-
vierung entwickelt, die insbesondere auf die Management-
und Systemebene der arbeitsmarktpolitischen Akteure fo-
kussieren. Nachfolgend werden die wesentlichen Aspekte
der identifizierten Qualitdtsdoménen, die in den weiteren
QUINORA-Projektschritten eingehend bearbeitet werden,
im Uberblick charakterisiert:

Qualititsdomdine 1: Bedarfs- und Bediirfnisanalysen

Bedarfs- und Bediirfnisanalysen sind als Grundlage fiir die
Konzeption und die Umsetzung von BO- und Aktivie-
rungsmafnahmen zu sehen. Bedarfsanalysen basieren da-
bei auf einem umfassenden Monitoring der aktuellen und
kontinuierlichen Verinderungen des Arbeitsmarktes, wobei
hier lokale, regionale und globale Entwicklungen, Abhén-
gigkeiten und Wechselwirkungen in die Beobachtung und

Analyse miteinzubeziehen sind. Es ist davon auszugehen,
dafB nur eine zielgerichtete Auseinandersetzung mit den Ge-
gebenheiten des Arbeitsmarktes qualitativ gut konzeptio-
nierte TrainingsmaBnahmen ermdglicht. Nur unter Mitein-
beziehung der aktuellen Verfaftheit des Arbeitsmarktes
wird es gelingen, eine — auch ethisch — vertretbare Bera-
tungs- und Aktivierungsarbeit mit den TeilnehmerInnen un-
terschiedlicher Trainingsmaflnahmen zu realisieren. Neben
der Fokussierung auf den Arbeitsmarktbedarf und auf die
Beschaffenheit des Arbeitsmarktes sind auch die zu erwar-
tenden — oftmals heterogenen — Bediirfnisse der Teilneh-
merlnnen fiir die Konzeption von Trainingsmafinahmen zu
beriicksichtigen. So sind die TeilnehmerInnen in ihrer Un-
terschiedlichkeit rechtzeitig zu identifizieren, und die dar-
aus ableitbaren Bediirfnislagen und Interessen sind in der
Konzeption entsprechend zu beachten. Die Definition von
Inhalt, Ziel und Zielgruppe resultiert aus einer Verbindung
zwischen Bedarfs- und Bediirfnisanalysen. Leitend wird
dabei in der Regel ein iibergeordnetes Mafinahmenziel sein.
Im Mittelpunkt sdmtlicher arbeitsmarktpolitischer MafB-
nahmen steht das Bestreben, Teilnehmerlnnen der unter-
schiedlichen Maflnahmen in den Arbeitsmarkt zu integrie-
ren bzw. weiterzuqualifizieren, um eine drohende (Lang-
zeit-)Arbeitslosigkeit zu verhindern. Zur konkreten Zieler-
reichung sind neben einer Vielzahl an spezifischen Inhal-
ten in jedem Fall relevante Basisinhalte zu beriicksichtigen.
Dabei ist in jedem Fall auf die Vermittlung von Laufbahn-
und Life-Management-Skills zu achten.

Qualititsdomdne 2: Ausschreibungsrichtlinien &
Trainingsdesign

Offentliche Auftraggeber legen unter Beriicksichtigung der
notwendigen einschldgigen Gesetze und Vorschriften zur
Vergabe von offentlichen Aufgaben einen definierten, ver-
bindlichen Qualitdts-Kriterienkatalog vor. Ausschreibungs-
richtlinien schaffen eine Gliederungsstruktur fiir die inhalt-
liche Darlegung der Mafinahmen. Ausschreibungsrichtlinien
sind weiters eine verbindliche Grundlage zur strukturierten
Beurteilung der vorgelegten Konzepte und der zur Vergabe
intendierten MafBinahmen. Klar strukturierte Ausschrei-
bungskriterien bilden in Summe die Grundlage fiir die Be-
gleitung und fiir die abschlieSende Bewertung und Evaluati-
on von Mafinahmen. Insofern haben Ausschreibungskriteri-
en eine Steuerungsfunktion fiir den gesamten Maflnahmen-
prozeB3. Die Entwicklung von Kriterien und Richtlinien fiir
die Planung, die Beurteilung und Durchfiihrung von Trai-
ningsmafinahmen ist eine qualitdtssichernde Maflnahme in
BO- und Aktivierungsmafnahmen. Um die Umsetzbarkeit
der herangezogenen Kriterien — operationalisiert durch ein
spezifisches Trainingsdesign — in den dargelegten Anboten
bewerten zu knnen, miissen Auftraggeber sicherstellen, daf3
in der Beurteilungskommission, bereits aber auch im Kon-
zeptions- und Planungsteam und letztlich auch auf Seite der
Durchfiihrung (TrainerInnen) ein einheitliches Qualitéts-
und Zielverstdndnis vorhanden ist.

Qs



Qualititsdomdine 3: Personalpolitik & TrainerInnen-
kompetenzen
Diese Qualitétsdimension fokussiert auf einen der essentiellsten
Aspekte im Kontext mit der Umsetzung von arbeitsmarktpoliti-
schen Mafinahmen. Die Qualitdt von Trainingsmaflnahmen
héngt auch von den Qualifikationen und Kompetenzen der Trai-
nerlnnen ab. Die Qualifikation der TrainerInnen ist durch deren
formale Ausbildung und deren informell erworbene Kompeten-
zen definiert. Aufgabe der Trainingseinrichtungen ist es, syste-
matisch und strukturiert personalbezogene Qualitéitsstandards
und Qualitétskriterien zu definieren und diese auch weiter fort-
zuentwickeln. Die Bewiltigung dieser Aufgaben ist schwierig;
so gibt es z. B. keine definitiv standardisierte Ausbildung fiir Trai-
nerlnnen im BO- und Aktivierungsbereich. TrainerInnen verfii-
gen {iber heterogene formale Ausbildungshintergriinde, sind in
der Regel nebenberuflich, mit unterschiedlichen Dienstvertrdgen
und vielfach auch gleichzeitig bei unterschiedlichen Schulungs-
tragern beschaftigt. Beschéftigungen sind diskontinuierlich, die
Honorierung ist in Relation zum tatséchlich geleisteten Einsatz
zum Teil gering, der geleistete Arbeitsaufwand inkl. Vor- und
Nachbereitung wird kaum in Rechnung gestellt. Kontinuierli-
che, fachspezifische Weiterbildung wird nicht institutionali-
siert angeboten. Eine Identifikation mit den Zielen, den Er-
wartungen der Einrichtung und schlieBlich auch mit den Zie-
len und Erwartungen der Auftraggeber ist schwer herzustellen.
Trainingseinrichtungen miissen ihre Personalpolitik auch in
Hinsicht auf administratives bzw. kaufmannisches Personal in
ausreichendem Maf3e verantworten konnen. Administrative und
organisatorische Belange sollten nicht zu den Aufgabenbereichen
von TrainerInnen gezihlt werden. Bereits in der Konzeption und
Planung muf seitens der Auftragnehmer ein schliissiges Konzept
zur Personalpolitik dargelegt werden. In der Verantwortung der
Auftraggeber liegt es daher, die Personalsituation — entsprechend
der Mafinahmenbeschreibung — zu {iberpriifen und gegebenen-
falls auch klare Anforderungen, z.B. im Hinblick auf die Quali-
fikationen und Kompetenzen, rechtzeitig zu formulieren.

Qualititsdomdine 4: Kursunterlagen und Infrastruktur
Kursunterlagen miissen auf die Ziele und auf die Zielgruppen
abgestimmt sein. Was als selbstversténdlich erachtet wird, stellt
sich aber auch als grof3e Herausforderung dar. TeilnehmerInnen
von einzelnen Maflnahmen sind in der Regel sehr heterogen
hinsichtlich ihrer unterschiedlichen Arbeits- und Lernbiogra-
phien. Bei der Erstellung von Kursunterlagen miissen alle we-
sentlichen Informationen — einerseits zu den Zielen der MaB-
nahme, aber andererseits auch zur Zielgruppe — vorhanden
sein. Es ist unbedingt erforderlich, das Sprachniveau (inkl. Al-
phabetisierungsgrad, Abschitzung der Lesekompetenzen u. &)
der Teilnehmerlnnen zu erfahren, bevor aufwendige Texte er-
stellt werden. Die Sprache sollte einfach, klar und frei von um-
fangreichen Fach- und Fremdtermini sowie Stereotypen sein.
Wihrend sich in der »Freien Erwachsenenbildung« die Teil-
nehmerInnen (= zumeist zahlende KundInnen) oft aufgrund der
vorhandenen Infrastruktur fiir oder gegen die Inanspruchnahme
einer Weiterbildungsmafinahme bei einem bestimmten Anbie-

ter entscheiden, bleibt in arbeitsmarktpolitischen Maflnahmen
den TeilnehmerInnen diese Entscheidungsgrundlage zumeist
vorenthalten. Die Teilnahme ist mehr oder weniger verpflich-
tend und an den Bezug von finanziellen Mitteln gekniipft. Es
sollte aber gerade nicht iibersehen werden, daf3 die Infrastruk-
tur der Trainingsinstitution sehr viel zur Motivation und letzt-
lich auch zur Lernbereitschaft der Teilnehmerlnnen beitragen
kann. Die Trainingseinrichtung muf3 in jedem Fall in der Lage
sein, die infrastrukturelle Ausstattung gemaf8 gingiger Gesund-
heits- und Sicherheitsstandards bzw. Vorschriften bereitzustel-
len. Im Hinblick auf die technische Ausstattung (z. B. IKT) soll-
te gewdhrleistet werden, daf3 das Equipment den géingigen Stan-
dards und Anforderungen entspricht. Es ist sicherzustellen, dafl
TrainerInnen hinsichtlich der neuesten Entwicklungen up to
date sind. Es muf} gewihrleistet werden, daf3 die TeilnehmerIn-
nen der Maflnahmen unter Heranziehung aller notwendigen ak-
tuellen Lernsettings auf die Integration in regulére Beschéfti-
gungsverhiltnisse vorbereitet werden.

Qualititsdomdne 5: Qualititssicherung auf Systemebene
Qualititssicherung ist eine Herausforderung, die Institutionen
in ihrer Gesamtheit betrifft und sich in allen Teilbereichen wi-
derspiegelt. Auf Systemebene verfligen Trainingsinstitutionen
(bzw. sollten verfiigen) iiber Qualitdtsmanagement- (QM) und
Qualititssicherungssysteme (QS). In der Regel handelt es sich
dabei um Zertifikatsmodelle aus den Normenreihen ISO,
EQFM, TQM bzw. um Qualitdtsmodelle, die speziell fiir den
Weiterbildungsbereich entwickelt wurden, wie z.B. CERTQUA,
LQW, eduQua und dgl. Allein das Vorhandensein von QM-Sy-
stemen auf institutioneller Ebene stellt noch nicht sicher, daf3
durchgefiihrte Maflnahmen von guter Qualitdt sind. QM-
Systeme werden oft mit viel Zeit- und Ressourcenaufwand im-
plementiert, garantieren aber noch nicht notwendigerweise,
daB ein institutionsiibergreifendes Qualititsbewufitsein ent-
steht bzw. dall dadurch die Qualitdt von Mafinahmen erhdht
wird. Institutionen verfligen oft iiber eigene Bibliotheken mit
QM-Prozedokumentationen, die nach Abschluf3 dieser Pro-
zesse allerdings in vielen Fillen keine (ausreichende) weitere
Beriicksichtigung mehr erfahren und im Alltag nicht gelebt
werden. Implementierte QM-Systeme sollten in der Lage sein,
ein institutionsiibergreifendes — d.h. alle Beteiligten miteinbe-
ziehendes — Qualititsverstidndnis zu vermitteln. Es sollte allen
Beteiligten klar sein, was die Institution unter Qualitét versteht,
welche Kriterien in der Umsetzung dieses gemeinsamen Ver-
stdndnisses eine Rolle spielen, welche Prozesse zur Umsetzung
dieses Verstindnisses definiert wurden und werden und wie
sich dieses Verstindnis kontinuierlich weiterentwickelt. QM-
und QS-Systeme implizieren zwei Aspekte: Einerseits geht es
um die Kontrolle der Qualitét in der Institution, und anderer-
seits geht es um die Weiterentwicklung von Qualitit. Es muf3
vorausgesetzt werden, dal QM und QS in die Gesamtstrategi-
en von Institutionen eingebettet sind und alle Teileinheiten ei-
ner Institution erfaf3t werden und damit vertraut sind. In allen
relevanten Prozefphasen muf3 von allen beteiligten Personen
von den gleichen Qualititsstandards ausgegangen werden.
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Qualititsdomdne 6: Qualititssicherung im Training/Kurs
Kurz gesagt ist die Qualitit von Kursen durch die Konzepti-
on der richtigen Mafinahme fiir die richtige Zielgruppe un-
ter Bereitstellung der addquaten Ressourcen und infrastruk-
turellen Voraussetzungen sowie durch die Vermittlung der re-
levanten Inhalte durch qualifiziertes und kompetentes Perso-
nal definiert. Dafiir Sorge zu tragen haben zu gleichen Teilen
Auftraggeber und Auftragnehmer. Beide Hauptakteure miis-
sen sich in gleichem Ausmal} dafiir verantworten, daf3 die
Qualitdt im Kurs, die in der Regel durch die Konzeption der
Anforderungen vorgegeben ist, umgesetzt werden kann. So
muB z. B. die zuweisende Stelle alle relevanten Informationen
tiber die geplanten Kurse haben, um adidquate TeilnehmerIn-
nen bereits im Vorfeld auf die MaBnahme ausreichend vor-
zubereiten. Der Auftragnehmer muf3 auf seiner Seite dafiir
Sorge tragen, daf3 die TrainerInnen rechtzeitig mit den rele-
vanten (Hintergrund-)Informationen zum Training/Kurs
versorgt werden und diese daher auch gegebenenfalls ndher
hinterfragen und abklaren kénnen.

Qualititsdomdine 7: Feedback und Evaluation

Kriterien und Ankniipfungspunkte fiir Feedback und Evalua-
tion sind mehr oder weniger bereits in einem Qualititszyklus
(vgl. www.eduqua.ch) der Mainahme (Planung — Durch-
fiihrung — Auswertung und Reflexion der Mafinahme) festge-
legt. In der Verantwortung der Trainingsinstitution liegt die Be-
reitstellung von klaren Regelungen fiir Riickmeldungs-/Feed-
backsysteme fiir TrainerInnen und fiir TeilnehmerInnen. Feed-
back und Reflexion iiber und zur geleisteten Arbeit bzw. Teil-
nahme an Maflnahmen sind zu institutionalisieren. Dariiber
hinaus ist jede Trainingsinstitution gut beraten, wenn sie die
Angebote und Trainingsmafinahmen kontinuierlich einem in-
ternen und externen Evaluationsprozef3 unterzieht. Die inter-
ne Evaluation hat das Ziel, Starken und Schwichen der Maf3-
nahmen in einem Bericht darzulegen, der in der Folge auch als
Basis fiir eine externe Evaluation herangezogen werden kann.
Die externen Evaluationen werden von unabhéngigen Expert-

Innen vorgenommen. Ziel einer externen Evaluation ist es, mit
Hilfe der Expertlnnen Strategien zur Verbesserung der Qua-
litdt in den zu evaluierenden Bereichen herauszufiltern. In der
Regel sieht der Prozel3 der externen Evaluation vor, daf Ver-
besserungsvorschlige und allgemeine Riickmeldungen im Zu-
ge von Follow-up-Mafinahmen umgesetzt werden sollen. Ex-
terne Evaluatorlnnen sollten in ihrer Kompetenz unabhéngig
und frei agieren (diirfen), insofern ist die Auswahl und Ent-
sendung der ExpertInnen vielfach ein heikler ProzeB3. Expert-
Innen sollten tiber unterschiedliche Kompetenzen (z. B. Kennt-
nisse der Evaluationsmethodik und der Grundlagenforschung,
arbeitsmarktpolitisches Know-how, Trainingskompetenz) ver-
fiigen. Auf Grundlage der Expertise sollten Empfehlungen
formuliert und Entscheidungen getroffen werden (kénnen).

4. Weiterer Projektverlauf

Basierend auf den festgelegten Qualitétsdoméinen und Unter-
bereichen soll bis Ende 2006 ein E-Learning-Tool entwickelt
werden, das Organisationen dabei unterstiitzt, diese Qualitéts-
standards Schritt fiir Schritt zu implementieren. Das E-Lear-
ning-Tool beinhaltet zuerst einen theoretischen Teil. Herzstiick
sind jedoch die Best Practices, die einen Einblick in die prakti-
sche Qualitdtsentwicklung der einzelnen Partnerlénder ge-
wihren. Eine E-Library soll zusitzliche Informationen zur
Qualitétsthematik in der Berufsorientierung bereitstellen. Zum
ersten Mal »getestet« werden diese Inhalte im Rahmen einer
Workshop-Reihe fiir arbeitsmarktpolitische Akteure und Team-
leiterInnen bzw. TrainingsmanagerInnen der Trainingseinrich-
tungen selbst, die im Winter 2006/2007 startet und auch eva-
luiert wird. Die vier geplanten Workshops dienen dem gegen-
seitigen Erfahrungsaustausch, der Diskussion und haben das
Ziel der Erstellung eines gemeinsamen Produktes (z. B. Zusam-
menfassung des Prozesses und der Diskussionsergebnisse, Ver-
anderungspotentiale des Gesamtsystems bzw. der Organisatio-
nen aufzeigen), das auch offentlich verbreitet werden soll.

Aktuelle Informationen Uber das Projekt QUINORA:
www.quinora.com

Fur Riickfragen zu QUINORA - Projektkoordination:
Institut Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung — abif
Einwanggasse 12/5, A-1140 Wien, Tel.: +43 (0)1 5224873
Internet: www.abif.at, E-Mail: steiner@abif.at

Die Publikationen der Reihe AMS info kénnen als pdf iiber das AMS-
Forschungsnetzwerk abgerufen werden. Ebenso stehen dort viele
weitere interessante Infos und Ressourcen (Literaturdatenbank,
verschiedene AMS-Publikationsreihen, wie z.B. AMS report oder
AMS-Qualifikationsstrukturbericht, u.v.m.) zur Verfligung.

www.ams-forschungsnetzwerk.at
oder
www.ams.at — im Link »Forschung«

P.b. b.
Verlagspostamt 1200, 02Z030691M

Ausgewahlte Themen des AMS info werden als Langfassung in
der Reihe AMS report veréffentlicht. Der AMS report kann direkt
via Web-Shop im AMS-Forschungsnetzwerk oder schriftlich bei
der Communicatio bestellt werden.

AMS report Einzelbestellungen
€ 6,— inkl. MwSt., zuzlgl. Versandspesen

AMS report Abonnement
12 Ausgaben AMS report zum Vorteilspreis von € 48,— (jeweils
inkl. MwSt. und Versandspesen; dazu kostenlos: AMS info)

Bestellungen und Bekanntgabe von AdreBanderun-
gen bitte schriftlich an: Communicatio — Kommuni-
kations- und PublikationsgmbH, Steinfeldgasse 5,
A-1190 Wien, Tel.: +43 (0)1 3703302, Fax: (0)1 37059 34,
E-Mail: verlag@communicatio.cc

Medieninhaber und Herausgeber: Arbeitsmarktservice Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation, Maria Hofstitter, René Sturm, A-1200 Wien, Treustrafe 35-43
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AMS info

1. Ausgangssituation

Das AMS Osterreich mit seiner Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation ist hierzulande die wichtigste Institution, die
sich der flichendeckenden Versorgung der breiten Bevolkerung
wie auch verschiedener Fachoffentlichkeiten mit Arbeitsmarkt-
und Berufsinformationen widmet. Zielgruppen sind u.a. Lehr-
krifte im schulischen Bereich, Bildungs- und BerufsberaterInnen,
JugendberaterInnen, BildungsmanagerInnen, TrainerInnen in ar-
beitsmarktpolitischen Maflnahmen wie auch im Gesamtfeld der
Erwachsenenbildung, MitarbeiterInnen in den verschiedenen Ein-
richtungen der 6ffentlichen Verwaltung, des AMS wie auch der
Sozialpartner, Personalistinnen wie auch generell alle einschlagig
Interessierten aus der Privatwirtschaft, ForscherInnen aus ver-
schiedenen bildungs-, sozial- bzw. wirtschaftswissenschaftlichen
Disziplinen sowie JournalistInnen.

Im Hinblick auf die Erbringung dieser vielschichtigen Info-
Dienstleistung werden vom AMS die modernen Medienkanéle in-
tensiv genutzt und die einschldgigen Informationen und Servicean-
gebote sowohl in Print-Form (Broschiiren, Info-Folder u.4.) als auch
via Internet, sei es in Form von Download-Angeboten wie auch als
eigenstindige Online-Tools bzw. Online-Datenbanken, aufbereitet.

Das Fundament der personlichen Berufsinformation und Be-
rufsberatung seitens des AMS stellen die Osterreichweit vertrete-
nen 67 BerufsInfoZentren (BIZ) dar, die 2013 ihr 25-jdhriges Be-
stehen feiern und jahrlich mittlerweile von mehr als einer halben
Million KundInnen genutzt werden. Die BerufsInfoZentren bilden
damit ein traditionell gut eingefiihrtes wie auch gleichermafen
laufend modernisiertes und unverzichtbares Riickgrat in der Ver-
breitung der Arbeitsmarkt- und Berufsinformationen des AMS
(siehe Kapitel 2).

Des Weiteren spielen der profunde Einsatz von Aus- und Wei-
terbildungsinformationen bzw. Arbeitsmarkt- und Berufsinforma-
tionen in der arbeitsmarktpolitischen Qualifizierungslandschaft
eine eminente Rolle, zumal das AMS als »Big Player« in der Oster-
reichischen Erwachsenenbildung verstanden werden kann.!

2. Die BerufsinfoZentren (BIZ) des AMS

Neben der Unterstiitzung von Arbeitskraften und Unternehmen
beim Matchingprozess definiert das AMS als weitere Kernkom-

Sabine Putz, René Sturm

Das AMS und seine

BerufsinfoZentren als Akteure
in der Oosterreichischen Bildungs-

und Berufsberatung

petenz, iiber Verdnderungen am Arbeitsmarkt und iiber die Be-
rufswelt zu informieren. Dazu wurde 1988 im seinerzeitigen Ar-
beitsamt Linz das erste BerufsInfoZentrum (BIZ) in Osterreich
mit dem Ziel errichtet, alle fiir die Berufsfindung und Karriere-
planung relevanten Informationen aufzubereiten und fiir Interes-
sierte zur Selbstinformation anzubieten. Heute ist das AMS nicht
nur im Internet und im Printbereich Hauptproduzent und Haupt-
anbieter von Arbeitsmarkt-, Berufs- und Bildungsinformationen.
In den letzten 25 Jahren wurde auch die personliche Berufs- und
Bildungsberatung kontinuierlich ausgebaut. Mit der Eréffnung
des jiingsten BIZ am Standort Esteplatz in Wien unterstiitzen
BIZ-BeraterInnen an nunmehr 67 Standorten in ganz Osterreich?
bei der Informationsrecherche, fithren Veranstaltungen (z.B.
hinsichtlich Arbeitsmarkttrends) und Workshops (z. B. zur beruf-
lichen Selbsterkundung und zu Bewerbungsthemen) durch, erar-
beiten gemeinsam mit SchiilerInnen Berufs- und Ausbildungs-
moglichkeiten, machen Berufs- und Bildungsberatungen und
beantworten telefonische und schriftliche Anfragen. Im Jahr 2012
wurde diese Angebotsvielfalt von insgesamt mehr als einer hal-
ben Million Ratsuchenden genutzt.

Tabelle: Kundinnenstrukur in den BerufsinfoZentren des AMS

‘ BlZ-Kontakte 2012

BlZ-Anzahl: 66"

Einzelpersonen 363.042
Einzelbesuche
Davon: Beratungen 11.388
Gruppenbesuche 79.158
Gruppen-/ Davon: Schiilerinnen 66.587
Veranstaltungsbesuche

Veranstaltungsbesuche 27.976
Telefon 43.981

Anfragen
Schriftlich 20.959
Summe 535.116

Quelle: AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
* Datenstand: 2012 (ohne das 2013 er6ffnete BIZ Esteplatz in Wien)

Siehe dazu: AMS-Geschiftsbericht fiir das Jahr 2012 oder die 2012 publizierte,
sehr umfassende Studie von Lassnigg u.a. zur Finanzierung der Erwachsenen- und
Weiterbildung in Osterreich.

Die Standortadressen aller BIZ konnen unter www.ams.at/biz abgerufen werden.
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2.1 Strategische Ausrichtung der BIZ

Die bereits ab den 1960er und 1970er Jahren in der Arbeitswelt
wirksam werdenden technologischen Entwicklungen (Stichwort
»Computerisierung«) sowie sektorale Verdnderungen hin zu einer
Dienstleistungsgesellschaft mit schwerer planbaren Berufslauf-
bahnen bewirkten, dass es fiir BerufseinsteigerInnen zusehends
schwieriger wurde, die eigene Berufswahl zu gestalten; unzurei-
chende oder gar génzlich fehlende Informationen iiber die neuen
beruflichen Anforderungen machten die Berufswahl und den Be-
rufseinstieg zunehmend zu einer grolen Herausforderung. Durch
die sukzessive Errichtung der BIZ seitens der dsterreichischen Ar-
beitsmarktverwaltung? hatten Ratsuchende die Moglichkeit, um-
fassende objektive Informationen fiir die Berufsfindung und
Karriereplanung einzuholen und dadurch einen Wissensstand zu
erreichen, an den die Berufsberatung am vormaligen Arbeitsamt
bzw. spiter an der Regionalen Geschéftsstelle anschlieBen konn-
te. Als Informationsdrehscheibe konzipiert folgten die BIZ dem
Gebot der Selbstinformation und standen fiir maximales Informa-
tionsangebot bei vergleichsweise geringem Personaleinsatz.

In den letzten 15 Jahren verschob sich der Schwerpunkt der BIZ-
Arbeit hin zur Pravention von Arbeitslosigkeit und zur Starkung der
Employability von Arbeitskriften. Denn auch (erwachsene) Perso-
nen mit Berufserfahrung hatten zunehmend Schwierigkeiten, die ei-
gene Berufsbiographie selbstverantwortlich zu gestalten.

Heute geht es bei der BIZ-Beratung bei weitem nicht mehr
»nur« um eine Unterstiitzung bei der Informationsbeschaffung,
sondern vielmehr darum, einerseits Jugendlichen ein grundlegen-
des Riistzeug fiir die Berufsfindung zu geben, und andererseits
darum, Arbeitskréfte dazu zu befdhigen, auf die sich stdndig ver-
dndernden Anforderungen in der Arbeitswelt zielgerecht und ei-
genverantwortlich zu reagieren.

2.2 Zielgruppe »Jugendliche«

Ein Fokus der BIZ-Arbeit liegt auf dem Ubergangsmanagement
»Schule — Beruf« und der engen Zusammenarbeit mit allen Ak-
teurlnnen, die sich mit dem Berufswahlprozess beschaftigen. Da-
bei verfolgt das BIZ zwei Ziele: Einerseits sollen SchiilerInnen da-
hingehend unterstiitzt werden, einen ihnen entsprechenden Berufs-
oder Ausbildungsweg einzuschlagen, der fiir sie persénlich sinn-
und identitétsstiftend ist. Andererseits soll aber auch der Arbeits-
losigkeit entgegengewirkt werden. Dieser praventive Ansatz zeigt
sich insbesondere bei der engen Zusammenarbeit mit Schulen der
Sekundarstufe I. Fiir die 7. und 8. Schulstufe bieten die BIZ im
Rahmen so genannter »Realbegegnungen« eine ca. zweistiindige
Schulklassenbetreuung an, bei der die Schiilerlnnen das Dienst-
leistungsangebot des AMS (z.B. Service fiir Jugendliche) kennen-
lernen und so auch kiinftig bei weiteren (individuellen) Besuchen
nutzen konnen. Entsprechend dem Lehrplan dieser Schulstufen
werden, je nach Absprache mit den Lehrkriften, die inhaltlichen
Schwerpunkte des Einfiihrungsvortrages und der Recherche-
auftrage auf die Bildungsziele »Personlichkeitsbildung«, »Aus-
bildungswege« oder »Arbeit und Beruf« gelegt. Um die Infor-
mationskompetenz der Schiilerlnnen zu stirken, erldutern die
BIZ-BeraterInnen Inhalte und Nutzungsmdglichkeiten der ver-
schiedenen Informationsmedien und helfen bei der Verwertung der
eingeholten Informationen. Im Schuljahr 2011/2012 konnte so
tiber ein Viertel aller SchiilerInnen der 7. und 8. Schulstufe bei ih-
rer Berufsorientierung aktiv unterstiitzt werden.

2.3 Zielgruppe »Erwachsene«

Erwachsene, die vor einer beruflichen Neu- oder Umorientierung
stehen, wenden sich immer 6fter an die BIZ-BeraterInnen, weil es
ihnen teilweise enorm schwerfillt, die eigene Berufsbiographie
selbstverantwortlich zu gestalten oder aus der Vielzahl an Weiter-
bildungsangeboten die passende Fortbildungsmafinahme zu finden.
Doch mit Fakteninformationen alleine bleiben die Ratsuchenden
iiberfordert; es braucht vielmehr spezieller Unterstiitzungsange-
bote, die sie befdhigen, eigenverantwortlich eine fundierte berufs-
biographische bzw. (Weiter-)Bildungsentscheidung zu treffen. Eine
Berufs- und Bildungsberatung im BIZ bezieht daher nicht nur Fa-
higkeiten und Interessen mit ein, sondern nimmt die Person als Gan-
zes, also auch mit ihren Motiven und Werthaltungen, wahr.

2.4 National Player

Die BIZ nehmen nicht nur aufgrund ihrer quantitativen Dominanz
an Standorten bzw. BeraterInnen und aufgrund ihrer Dienstleis-
tungsvielfalt eine zentrale Rolle innerhalb der osterreichischen
Bildungs- und Berufsberatung ein. Aufgrund einer jahrelang en-
gen Vernetzung mit Landern und Gemeinden, den Sozialpartnern,
aber auch mit Betrieben, Schulen und Bildungseinrichtungen sind
die BIZ wichtige Akteure bei der Umsetzung der Strategien rund
um Lifelong Learning und Lifelong Guidance. So gibt es Koope-
rationen bei Veranstaltungen (z. B. Girls Day, MaturantInnenbera-
tung, Schulmessen, Lehrlingsmessen, Lehrstellenborsen etc.), bei
gemeinsamen Projekten (z.B. »Berufsorientierungs-Manager« —
Kérnten, »Berufsorientierung in der Steiermark »neu<« — Steier-
mark, »Berufsinformation in AHS und BMHS« — Tirol) oder bei
regionalen Arbeitskreisen (z. B. BIZ — Schule — Wirtschaft).

3. Herausforderungen der kommenden Jahre

Vor dem Hintergrund von Globalisierung und Europiisierung
erhalten die von der EU geforderte Umsetzung des Lifelong-Lear-
ning-Paradigmas* sowie die Erreichung der eng miteinander ver-
wobenen bildungs- bzw. arbeitsmarkt- und beschiftigungspoliti-
schen Kernziele der Europa-2020-Strategie der Europdischen
Union, so etwa die Erh6hung der allgemeinen Beschiftigungs-
quote wie auch die Erhohung des Anteiles von Personen mit ter-
tidrem Bildungsabschluss an der Erwerbsbevolkerung oder etwa
die Verringerung der schulischen Drop-out-Quoten (u.a. im Sinne
einer Pravention von Jugendarbeitslosigkeit),> fiir das AMS eine
besondere Bedeutung.® Die kontinuierliche Weiterentwicklung ei-
ner differenzierten Berufsinformation sowie Bildungs- und Be-
rufsberatung fiir Jugendliche und Erwachsene steht dabei ebenso
auf der Agenda wie der Ausbau einer professionellen Weiterbil-
dungsberatung fiir Erwachsene. Hierbei miissen auch verstérkt
Aspekte, wie z. B. Niveau der Lesekompetenzen, kultureller Back-
ground, Lebensalter, sowie die kontinuierliche Professionalisie-
rung der Beratung in die Planung und Umsetzung einflieBen.

3 Die vormalige 6sterreichische Arbeitsmarktverwaltung (AMV) wurde 1994 in das
Osterreichische Arbeitsmarktservice (AMS) tiberfiihrt.

4 Siehe: http://ec.europa.eu/education/lifelong-learning-programme

5 Siehe: http://ec.europa.eu/europe2020

6 Im konkreten Hinblick auf Osterreich sicht auch der Strategiebericht zum lebens-
begleitenden Lernen in Osterreich — »LLL:2020« aus dem Jahr 2011 zahlreichen
Bezugspunkte zum AMS.
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Schlussendlich dient eine profunde Arbeitsmarkt- und Berufs-
information auch dem gezielten Einsatz in jenen Mafinahmen der
aktiven Arbeitsmarktpolitik,” wo TeilnehmerInnen in beruflichen
(Um-)Orientierungsphasen zu begleiten sind. Sehr oft geschieht
dies im Rahmen von Qualifizierungsmafinahmen, deren fester Be-
standteil eine modular organisierte und auf die jeweilige Zielgrup-
pe didaktisch abgestimmte Berufsorientierungsphase ist (siche da-
zu auch weiter unten das Angebot an unterstiitzenden Materialien
fiir TrainerInnen in Form der AMS-Praxishandbiicher).

4. www.ams-forschungsnetzwerk.at
Info- und Serviceplattform als Dienstleistungs-
angebot fiir die Bildungs- und Berufsberatung

Das AMS-Forschungsnetzwerk — www.ams-forschungsnetzwerk.at
— der Abteilung Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Osterreich ist eine inter- wie transdisziplinire Internet-
Plattform, die — basierend auf den Ergebnissen der Arbeitsmarkt-,
Berufs- und Qualifikationsforschung — eine Vielzahl an Info- und
Servicedienstleistungen anbietet. Im institutionellen, (berufs-)pa-
dagogischen, medialen wie privatwirtschaftlichen Bereich reicht das
Spektrum der Nutzer von Bildungstragern (universitérer wie auf3er-
universitdrer Bereich, Fachhochschul-Sektor, Padagogische Hoch-
schulen, Einrichtungen der Erwachsenenbildung, Schulen), Unterneh-
men, Sozialpartnereinrichtungen, Ministerien, Landesregierungen,
Kommunen, tiber Wirtschaftsforschungsinstitute bis hin zu NGOs,
Medien bzw. JournalistInnen und last but not least den AMS-Mit-
arbeiterlnnen im Rahmen des AMS-internen Wissensmanagements.3
Im Folgenden werden zwei Info-und Serviceangebote des AMS-
Forschungsnetzwerkes, die u.a. als Ressourcen fiir die theoretische
wie praktische Arbeit in der Bildungs- und Berufsberatung fungie-
ren, kurz vorgestellt:

4.1 E-Library (Volltext-Downloads)

Neben einem detaillierten Online-Archiv zu den Forschungs-
publikationen des AMS Osterreich enthlt die E-Library des AMS-
Forschungsnetzwerkes eine Vielzahl weiterer einschldgiger Fach-
texte zur Arbeitsmarkt-, Berufs- und Qualifikationsforschung
sowie zur Sozialforschung. Viele dieser Texte setzen sich auch ein-
gehend mit Fragen der Bildungs- und Berufsberatung auseinander.
Alle in der E-Library erfassten Publikationen stehen als Volltext-
Dokumente im PDF-Format zur Verfiigung und kénnen mithilfe
einer Suchmaske sowie der Moglichkeit, individuelle Merklisten
zu erstellen, nach verschiedenen Kriterien recherchiert werden.
Die E-Library wird kontinuierlich von der Redaktion des AMS-
Forschungsnetzwerkes um neue Eintrige erweitert.

4.2 AMS-Praxishandbiicher sowie AMS-Methodendaten-
bank zur Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

Ein besonderes Angebot im AMS-Forschungsnetzwerk stellen die
AMS-Praxishandbiicher dar, die TrainerInnen in arbeitsmarkt-
politischen Maflnahmen bzw. generell allen einschldgig titigen
Personen in Berufs- wie Erwachsenenpddagogik als Werkzeug,
Nachschlagewerk, Lernskript u.d. zur Verfiigung stehen. Alle Praxis-
handbiicher sind als Volltext-Downloads auf www.ams-forschungs-
netzwerk im Meniipunkt »Publikationen: AMS-Methodenhand-
biicher/Infohandbiicher« verfiigbar. Einzelne Titel sind z.B.:

*  Methoden in der allgemeinen Berufs- und Arbeitsmarktori-
entierung

*  Methoden in der beruflichen Rehabilitation

*  Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung im
multikulturellen Kontext

*  Methoden der Kompetenzbilanzierung und Portfolioanalyse

* Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarkt-
orientierung

*  Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir
Frauen

*  Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir
Altere

*  Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir
Jugendliche

*  Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir
Bildungsferne

*  Methoden fiir die Berufsorientierung an Schulen

» Berufsberatung 2.0 — Wissens- und Infomanagement-Tools
fiir die Berufsberatung und -orientierung

*  Theorien der Bildungs- und Berufsberatung

*  Gesundheitsforderung fiir Erwerbstdtige und Arbeitsuchende
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den Meniipunkt »Methodendatenbank« im AMS-Forschungsnetz-
werk. Mit Stand 2013 enthilt diese AMS-Methodendatenbank zur
Berufs- und Arbeitsmarktorientierung nahezu 560 Einzelmetho-
den, die nach verschiedenen Kriterien suchbar sind.
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duktionsschulen fiir Jugendliche und junge Erwachsene, in denen u.a. eine enge
Verkniipfung von Berufsorientierung und Sozialpddagogik erfolgt. Ausfiihrlich
dazu siche: Bergmann/Schelepa 2011.

8 Ausfiihrlich dazu: Hoglinger/Sturm 2013; Sturm 2007.
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Weber, Friederike/Putz, Sabine/Stockhammer, Hilde (2011):
Kompetenz mit System. Lernergebnisorientierte AMS-Schu-
lungen als Schritte zur Qualifikation Lehrabschluss, in: Maga-
zin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung,
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6. Links

AMS-Karrierekompass (Portal zu den Arbeitsmarkt- und Berufs-
informationen des AMS): www.ams.at/karrierekompass
AMS-Arbeitsmarktdaten (Portal zum statistischen Arbeitsmarkt-
monitoring des AMS): www.ams.at/arbeitsmarktdaten
AMS-Forschungsnetzwerk: www.ams-forschungsnetzwerk.at
Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz
(BMASK) (Infoportal zur 6sterreichischen Arbeitsmarktpoli-
tik): www.bmask.gv.at/site/ Arbeit/Arbeitsmarkt
Europa-2020-Strategie der EU: http://ec.europa.cu/europe2020
Lifelong-Learning-Aktivititen (LLL) der Europdischen Union:
http://ec.europa.cu/education/lifelong-learning-programme
Osterreichische Konferenz fiir Berufsbildungsforschung (3./4. Juli
2014 in Steyr): www.berufsbildungsforschung-konferenz.at
ReferNet Austria (Referenznetzwerk Berufsbildungsforschung):
www.refernet.at
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