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Einflihrung

Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung, die in Gruppen von Menschen in Orientierungsphasen
angewendet werden konnen, unterscheiden sich, je nachdem um welche Zielgruppe es sich handelt. So sollen
Jugendliche ab 14 Jahren ihr eigenes Potential entdecken und sich iiber Ausbildungswege bzw. berufliche Té-
tigkeiten informieren. WiedereinsteigerInnen hingegen sind mit der neuen Situation, Betreuungspflichten zu
haben und einen entsprechenden Job, der auf diese Situation Riicksicht nimmt, zu finden, konfrontiert. Damit
stehen auch Zeit- und Selbstmanagement im Vordergrund.

Die Zielgruppe der Alteren, fiir die dieses Handbuch geschrieben wurde, stehen als Bewerberlnnen vor der
Situation aufgrund ihres Alters am Arbeitsmarkt nicht mehr dieselben Chancen zu bekommen wie Jiingere.
Gleichzeitig verfiigen sie iiber einen reichen Erfahrungsschatz, mehr informelle Kontakte und damit auch iiber
ein hoheres Ausmal an informell erworbenen Kompetenzen als Jiingere.

Wie in den bisher erschienenen Handbiichern sind auch in diesem Handbuch Methoden der Orientierung und
Standortbestimmung sowie der Aktivierung und Motivierung enthalten. Methoden der Potentialanalyse neh-
men in diesem Handbuch auch auf die in hoherem Ausmal} informell erworbenen Kompetenzen Riicksicht.
Jobfinding-Methoden wiederum beziehen verstirkt auch den informellen Jobmarkt (Stichwort: Networking)
mit ein. Aber auch alternative Formen der Bewerbung werden hier abgedeckt. Dies ist insofern wichtig, als
TrainerInnen in AMS-Kursen hiufig iiber die Schwierigkeit berichten, wie man Altere, deren Bewerbungen
immer oder haufig unbeantwortet geblieben sind, noch dazu motivieren soll, sich zu bewerben. In Berufsori-
entierungskursen gilt es, die Spirale der negativen Erwartungshaltung aufzubrechen und neue positive Erfah-
rungen wieder zu ermoglichen.

In diesem Handbuch sind auch Methoden der Gesundheitsforderung und des Productive Ageing enthalten, die
gerade vor dem Hintergrund des ansteigenden Pensionsalters und der schwieriger zu erwerbenden Invaliditats-
pension an Bedeutung gewinnen.

Insgesamt versucht das Handbuch, ganzheitlich auf die Situation dlterer Arbeitsuchender einzugehen und damit
den TrainerInnen ein darauf abgestimmtes Methodeninstrumentarium in die Hand zu geben, das auch zu einer
Verbesserung der Situation Alterer am Arbeitsmarkt beitragen soll.

Wir hoffen, mit dem Praxishandbuch »Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere« einer
moglichst breiten und interessierten LeserInnenschaft eine niitzliche Unterlage fiir die Arbeit in der Berufs- und
Arbeitsmarktorientierung zur Verfiigung stellen zu kénnen.

Sabine Putz, René Sturm
AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI)
www.ams-forschungsnetzwerk.at

Karin Steiner
abif — Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung
www.abif.at
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1 Einleitung

Bevor die Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung vorgestellt werden, findet an dieser Stelle eine
theoretische Auseinandersetzung mit dem Thema statt. Zunichst wird die Situation Alterer am Arbeitsmarkt
beschrieben. Dabei wird insbesondere auf die Erwerbstétigkeit, Arbeitslosigkeit, Langzeitarbeitslosigkeit, Vor-
urteile gegeniiber Alteren und Gleichbehandlung eingegangen.

Anschlielend folgt ein theoretischer Teil, in welchem unterschiedliche, in diesem Zusammenhang relevante Themen
behandelt werden. Dazu gehoren Themen wie die Generationenbeziehung in der Beratung, die Gesundheit, die Wei-
terbildung, der Umgang mit modernen Technologien sowie das Thema Pensionierung und Frithpensionierung.

Den Abschluss bildet ein Kapitel zu Faktoren einer gelingenden Arbeitsmarktorientierung Alterer. Darin findet eine
Auseinandersetzung mit den Lernbediirfnissen von Alteren statt und es werden didaktische Uberlegungen dazu an-
gestellt. Zuletzt werden die Themen Motivation, Umgang mit Widerstand und Kreativitit zur Sprache gebracht.

1.1 Die Situation Alterer am Arbeitsmarkt

In diesem Abschnitt geht es darum, die Situation der Alteren am Arbeitsmarkt zu beleuchten und aktuelle Ent-
wicklungen darzustellen.

1.1.1 Bevolkerung und Erwerbstatigkeit

Unsere Gesellschaft altert. Ein immer groferer Teil der Bevolkerung besteht aus dlteren Menschen. Immer we-
niger Kinder werden geboren, wihrend gleichzeitig die Lebenserwartung der Menschen steigt. Die Bevdlke-
rungspyramide fiihrt die Entwicklung drastisch vor Augen.

Abbildung 1: Bevolkerungspyramide

Geburtsjahrgang Lebensjahre
1911 Manner 100+ = Frauen e
= 3 a Gelallene des
g AL ol ! b} 2. Weltkrieges

1921 4 920
1926 85 3 b Geburtenausfall
1914 g 80 im 1. Weltkrieg [ Osterreich

1936 ¢ Geburtenausfall in

E‘” der Wirtschafiskrise Il Nicht-Osterreich

der 30er Jahre

d Baby-Boom nach
dem Anschluss

e Geburtenausfall
zum Ende des
2. Weltkrieges

f Baby-Boom der

1086 3 1960er Jahre

1991 3 g Geburenriickgang
1996 3 der 1970er Jahre
2001

h Geburtenriickgang
der 1990er Jahre

2011

T
80.000 60.000 40.000 20.00 0 0 20.000 40.000 60.000 80.000
Personen Personen

Quelle: Statistik Austria, Statistik des Bevolkerungsstandes, erstellt am 14.5.2012
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Am Arbeitsmarkt gilt man bereits ab einem Alter von 45 Jahren als »élter« und sieht sich mit erschwerten Be-
dingungen konfrontiert. Entsprechend der Bevolkerungsentwicklung hat sich auch die Altersstruktur der Er-
werbsbevolkerung verschoben. Der Anteil der 15- bis 44-Jéhrigen an der Erwerbsbevdlkerung ist in den vergan-
genen Jahren gesunken, wohingegen die Zahl der 45- bis 64-Jahrigen gestiegen ist. Waren 1980 33 Prozent der
Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter in der Altersgruppe 45 bis 64 Jahre, so sind es 2012 schon 41 Prozent.!

Auch zukiinftig ist mit &hnlichen Entwicklungen zu rechnen. Wenn der Anteil der tiber 44-Jdhrigen an der er-
werbstatigen Bevolkerung 2009 noch 34,2 Prozent betrug, so steigt dieser Anteil bis 2030 bereits auf 39,4 Pro-
zent und bis 2050 auf 41,8 Prozent an. Folglich ist dann nahezu die Halfte der Erwerbstitigen im Alter 45 plus.
Abbildung 2 veranschaulicht diese Entwicklung.

Abbildung 2: Altersstruktur der Erwerbspersonen 2009, 2030 und 2050 nach Bundesléandern (laut
Hauptszenario)

2009 2030 2050
Bundeaand Frauen- Altersstruktur (in %) Frauen- Altersstruktur (in %) Frauen- Altersstruktur (in %)
anteil | 1529 | 3044 | 45+ | anteil | 4529 | 30-44 | 45+ | anteil | 45 39 | 3044 | 45+
(in%) | Jahre | Jahre | Jahre | (in%) | Jahre | Jahre | Jahre | (in%) | Jahre | Jahre | Jahre
Osterreich 44,7 25,2 40,6 34,2 46,1 22,3 38,3 39,4 471 22,5 35,7 41,8
Burgenland 44,0 22,7 40,0 37,3 45,0 20,5 37,4 421 46,0 20,9 34,8 443
Karnten 443 24,4 40,2 35,4 45,4 21,4 38,2 40,4 46,4 21,5 34,9 43,6

Niederosterreich | 45,0 23,6 40,7 35,7 46,6 21,5 37,9 40,6 47,5 22,0 35,1 42,9
Oberdsterreich 43,8 27,3 39,0 33,7 44,7 23,7 37,7 38,7 45,6 23,6 34,7 41,7

Salzburg 45,2 25,7 39,8 34,4 44,9 22,7 37,0 40,3 45,3 22,7 35,2 421
Steiermark 44,2 2945 40,9 33,6 45,6 22,0 38,5 39,5 46,5 22,2 35,5 42,3
Tirol 43,9 27,7 39,9 32,5 451 23,9 371 39,0 46,1 23,9 35,1 41,0
Vorarlberg 42,3 28,5 38,9 32,6 43,7 25,2 36,4 38,4 45,0 24,6 34,9 40,5
Wien 46,2 2:3%3 42,8 33,9 48,4 21,5 40,2 38,3 49,7 22,0 37,9 40,1

Quelle: Statistik Austria, Erwerbsprognose 2010, erstellt am 29.6.2011

Das Bewusstsein, dass die demografische Entwicklung unaufhaltsam ist, kommt jedoch nur langsam in den Kop-
fen von EntscheidungstragerInnen an. Nach wie vor werden immer wieder Stimmen laut, die verkiinden, dass der
Nachwuchs fehlt, und es kursieren viele Vorurteile gegeniiber dlteren ArbeitnehmerInnen (vgl. Abschnitt 1.1.4
Vorurteile gegen Altere am Arbeitsmarkt). Ein intensiver Wettbewerb um die Alteren hat noch lange nicht ein-
gesetzt. Trotzdem ist zu beobachten, dass Altere immer mehr in den Mittelpunkt der Aufmerksamkeit riicken.

Abbildungen 3 und 4: Entwicklung der Beschaftigungsquote, nach Altersgruppen

45-54 Jahrige 55-64 Jahrige
100 50
90 40 —
. 7f:::Z::::;;,_-_-::::::iil 0 mi,.‘;;;i_‘;:;;___?Agffjiggggg,
70 20
60 10
50 4+———" o f———
R S F&FS TS

Quelle: Statistik Austria.

1 Vgl Statistik Austria.
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So ist die Beschiftigungsquote der Alteren in den letzten Jahren stetig angestiegen. 1994 betrug die Beschif-
tigungsquote der 45- bis 54-Jahrigen 73,9 Prozent und ist bis zum Jahr 2011 auf 84,2 Prozent gestiegen. Die
Beschiftigungsquote der 55- bis 64-Jahrigen ist von 28,4 Prozent im Jahr 1994 auf 41,5 Prozent im Jahr 2011
gestiegen.” Teilweise ist die Steigerung der Beschiftigungsquote durch die steigende Erwerbsbeteiligung der
Frauen zu erkldren. Allgemein kann aber trotzdem ein rasanter Anstieg verzeichnet werden (siche Abbildun-
gen 3 und 4).

Die Konsequenzen aus der demografischen Entwicklung sind, dass Betriebe nicht mehr lange Positionen, wie
in den letzten Jahrzehnten iiblich geworden, mit jungen Menschen besetzen konnen. Der Altersdurchschnitt
von Belegschaften wird folglich steigen, Betriebe miissen sich um einen ldngerfristigen Verbleib ihrer Mitar-
beiterlnnen im Betrieb kiimmern und aktiv fiir ein »Productive Ageing« Sorge tragen.

Unter »Productive Ageing« verstehen wir:

* altersgerechte Arbeitsplatzgestaltung (ergonomische Bedingungen, Riicksichtnahme auf Fehlsichtigkeit etc.)
*  Weiterbildung im Sinne lebenslangen Lernens
* Verbleib der MitarbeiterInnen im Betrieb bis zum Erreichen des gesetzlichen Pensionsalters

1.1.2 Altere und Arbeitslosigkeit

Tendenziell sind dltere Arbeitnehmerlnnen eher von Langzeitarbeitslosigkeit betroffen als jlingere.

Abbildung 5: Personenbezogene Auswertung zur Struktur der Arbeitslosigkeit in Osterreich 2011

Von Langzeitarbeitslosigkeit (>365Tage) betroffene Personen Gesamt Verénderung zum Vorjahr
nach Alter und héchster abgeschlossener Ausbildung 2011 absolut in Prozent
bis 19 Jahre 37 -5 -11,9%
20 bis 24 Jahre 414 -3 —-0,7%
25 bis 29 Jahre 1.437 -577 —28,6%
30 bis 34 Jahre 1.891 —581 -23,5%
35 bis 39 Jahre 2.181 —736 -252%
40 bis 44 Jahre 2.476 -970 -28,1%
45 bis 49 Jahre 2.598 -901 —-25,8%
50 bis 54 Jahre 2.729 —782 -22,3%
55 bis 59 Jahre 2.750 —550 -16,7%
60 bis 64 Jahre 1.522 —46 -2,9%
65 Jahre und alter 115 -13 -10,2%
Pflichtschulausbildung 8.189 -2.416 -22,8%
Lehrausbildung 5.744 -1.762 -23,5%
Mittlere Ausbildung 967 —206 -17,6%
Hohere Ausbildung 1.445 —269 —-15,7%
Akademische Ausbildung 793 -119 -13,0%
Ungeklart 48 -18 -27,3%
Insgesamt 17.166 —-4.781 -21,8%

Quelle: www.ams.at/ueber_ams/14202.html am 15.5.2012 um 12.26 Uhr

2 Vgl. Statistik Austria
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Umfasst die von Langzeitarbeitslosigkeit (>365 Tage) betroffenen Personengruppe der 19- bis 39-Jahrigen im
Jahr 2011 genau 5.960 Personen, so sind es bei den iiber 40-Jahrigen bereits 12.190 Personen, also mehr als
doppelt so viele. Die durchschnittliche Gesamtdauer von Arbeitslosigkeit liegt 2011 bei der Personengruppe der
unter 40-Jéhrigen bei durchschnittlich 82 Tagen, im Vergleich dazu bei den tiber 40-jdhrigen Personen bei 110
Tagen im Jahr 2011.3 Daraus wird erneut ersichtlich, dass dltere Personen linger arbeitslos sind als jiingere.

1.1.3 Auswirkungen von Langzeitarbeitslosigkeit

Die Stellung in der Arbeitswelt beeinflusst die soziale Integration und trigt so entscheidend zum Wohlbefin-
den der Einzelnen bei. Mit der Position in der Arbeitswelt sind weiters das Einkommen, die Anerkennung, die
Chance, sich weiter zu entwickeln, die Moglichkeit, Entscheidungen zu treffen, und die Option, Verantwortung
zu iibernehmen, verbunden.* Daher kann bereits erahnt werden, welche zentrale Verdnderung auf die Menschen
bei Verlust des Arbeitsplatzes zukommt. Dabei kann der Verlust der Arbeitsstelle wesentlich die psychische und
physische Gesundheit beeintrichtigen.’

Lang andauernde Arbeitslosigkeit kann sich negativ auf den Selbstwert auswirken, was unter entsprechenden
Umstinden in krisenhafte Zustdnde miinden kann. Siegrist und Wunderli beschreiben diesen Zusammenhang
wie folgt:®

Abbildung 6: Phasen der Arbeitslosigkeit: Selbstvertrauen und Seelische Stabilitat

Geldsorgen

ry Langeweile
© /

~

Misserfolge /Absagen

Gesundheitliche Probleme

/\fr-\_ Zeit

Schock Optimismus Pessimismus Fatalismus

Quelle: Siegrist/Wunderli 1995, Seite 12.

Wie diese Kurve verlduft, ist abhidngig von mehreren Faktoren.

Die Schockphase ist nur in Féllen mit iiberraschendem Arbeitsplatzverlust vorhanden. Alle anderen Phasen ver-
laufen sehr individuell. Einflussfaktoren sind die Identifikation mit dem Beruf, die Identifikation iiber Leistung,
die materielle Absicherung sowie das soziale Netz.

Vgl. AMS Osterreich. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation Datenanfrage 25.7.2012
Vgl. Klimont/Thle/Baldaszti/Kytir 2006/2007.

Vgl. ebenda.

Vgl. Siegrist/ Wunderli 1995, Seite 12.

AN N B W
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Fiir jemanden, der seit vielen Jahren in einer Firma gearbeitet hat und auch grof3e Teile seiner Freizeit mit den
Kolleglnnen verbracht hat, ist der Arbeitsplatzverlust vergleichbar mit einer Scheidung nach langjihriger Ehe.
Wichtige soziale Kontakte gehen verloren, nur selten iiberdauern Arbeitsbeziehungen eine Trennung.

Dieser Verlust erfordert eine » Trauerarbeit«, die aber nur selten geleistet wird. Im ersten Moment iberwiegt oft
die Wut. Trauer und Enttduschung kommen spéter und werden nicht selten verdrangt.

Wer aber noch zu sehr im Trauern um das Verlorene héingt, ist nicht oder nur bedingt offen fiir Neues: »Ein neuer
Job? Okay, aber nur, wenn er genau so ist wie der alte!«

In vielen Fillen ist die Kreativitét blockiert, man kann sich gar nichts anderes vorstellen als mehr vom Gleichen.

Kurse mit dem Ziel der Neuorientierung sollten dieses Thema aufgreifen und nochmals (oder oft erstmals) den
Verlust bearbeiten, um den Blick aus der Vergangenheit endlich in die Zukunft richten zu kénnen.

Nachdem bei vielen Alteren die Zeit der Identifikation als Familienfrauen und -ménner vorbei ist (»leeres-Nest-
Syndrom), trifft sie der Arbeitsplatzverlust doppelt. Nun féllt auch die Identifikationsmoglichkeit iiber Arbeit
und Leistung weg, was einen Einbruch der Selbstsicherheit zur Folge hat.

Personen, die seit mehr als 20 Jahren im Erwerbsprozess stehen, sind daran gewdhnt, tiglich vor neuen Auf-
gaben zu stehen und empfinden oft eine grofle Leere und Strukturlosigkeit in Zeiten von Erwerbslosigkeit. Sie
sehnen sich nach Aufgaben, die ihre Zeit fiillen und nach Anerkennung. Die Vermittlung von identitétsstiften-
den Erfolgserlebnissen wird daher als didaktische MaBBnahme empfohlen.

Ebenso fiihlen sich viele stigmatisiert durch den Arbeitslosenstatus als » Arbeitsverweigerer/-verweigerinnen«
und »SozialschmarotzerInnen«: » Wer nichts leistet, ist auch nichts wert, ist ein verbreitetes Paradigma.

Selbstwert ist nicht selbstverstandlich: Selbstwert wird taglich neu geschaffen. Wie eine Zimmerpflanze oder ein
Haustier braucht unser Selbstwert Pflege und tégliche Nahrung. Manche Menschen verfiigen tiber eine robustere
Pflanze, die langere Durststrecken gut iibersteht, bei anderen wieder gleicht diese Pflanze einer Mimose, die ohne
regelméfige Beigabe von Diinger schnell dahinwelkt oder erkrankt. Die Nahrung, die der Selbstwert braucht ist
Anerkennung, Erfolgserlebnisse, Zuwendung, Wertschiitzung, Liebe, Zirtlichkeit, Freude und Ahnliches mehr.

Die Berufstitigkeit bietet (im besten Fall) Gelegenheiten, sich diese Nahrung zu beschaffen. Zumindest kann
man am Ende eines Arbeitstages stolz sein, das Arbeitspensum wieder einmal geschafft zu haben, und man
verfiigt iiber ein soziales Netz. Arbeitslosigkeit hingegen bietet eher die Auseinandersetzung mit Riickschldgen
und Absagen, die Abhédngigkeit vom »Geldgeber AMS« wirkt zusétzlich auf viele krankend.

Die Bezeichnung »arbeitslos« bildet die Illusion, nichts zu leisten. Ganz im Gegenteil stehen Arbeitslose vor
vielfiltigen Aufgaben, die es zu bewiltigen gilt. Arbeitssuche ist ein harter Job. Suchen, Recherchieren, In-
formationen einholen, Bewerbungsstrategien entwickeln, Bewerbungen schreiben und Gespréche fiihren kann
einen Tag gut fiillen.

Das Aufreibende dabei ist jedoch, tiglich neue Hoffnung zu investieren, um dann (téglich) mit Absagen und
Enttduschungen klarkommen zu miissen. Dazu kommt, dass man in Zeiten von Erwerbslosigkeit keine gere-
gelten Arbeitszeiten hat, was oft dazu fiihrt, dass es auch keine Freizeit mehr gibt. Die Beschiftigung mit der
Arbeitssuche setzt sich auch am Wochenende fort und verfolgt viele auch nédchtens, wenn Sorgen ihnen den
Schlaf rauben.

Paradoxerweise ist das Risiko einer Burn-out-Erkrankung in Episoden von Erwerbslosigkeit daher erhoht.

Aufgabe von Kursen mit Arbeitsmarktorientierung sollte es deshalb sein, den vielleicht bereits ausgehungerten
Selbstwert wieder aufzubauen. Allein die wieder vorhandene Tagesstruktur kann schon hilfreich wirken. Die
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Gruppe bietet ein soziales Netz von Gleichgestellten. Die gemeinsam erlebte Arbeitslosigkeit bildet eine gute
Basis fiir ein » Wir sitzen alle im selben Boot«-Gefiihl.

Das Interesse und die Wertschiatzung der Trainerin/des Trainers sind ein nicht zu unterschitzender Faktor beim
(Wieder-)Aufbau von Motivation und Hoffnung.

Kastner beschreibt in einer Studie zu bildungsfernen Menschen in Basisbildungskursen aufmerksame Zuwen-
dung zu den Teilnehmenden sowie die tragféhige, gefiihlsbetonte Beziehung zwischen Teilnehmenden und
Kursleitenden als wesentliche Einflussfaktoren gelungenen Lerngeschehens.”

1.1.4 Vorurteile gegen Altere am Arbeitsmarkt

Altere werden am Arbeitsmarkt mit vielen Vorurteilen konfrontiert. Sieht man sich jedoch die Fakten genauer
an, so handelt es sich bei den meisten Vorurteilen um Mythen, die leicht widerlegt werden konnen. So auch bei
den folgenden Vorurteilen:®

»Die Qualifikation dlterer ArbeitnehmerInnen ist iiberholt und nicht mehr konkurrenzfihig.«

Tatséchlich ist die formale Schul- und Berufsausbildung bei Alteren zwangsliufig ilter. Doch sind das wirklich
die einzigen Fihigkeiten, die am Arbeitsmarkt relevant sind? Altere haben im Laufe ihres Berufslebens viel
Erfahrungswissen gesammelt, was Vieles ausgleichen kann und zusétzlich auch noch Vorteile hat. Die Vorteile
bestehen darin, dass Probleme und Losungsmdglichkeiten rasch eingeschitzt werden konnen, dass Zusammen-
hinge schnell erkannt werden und eigenverantwortlich und selbststindig gearbeitet werden kann. Zusitzlich
verfiigen dltere ArbeitnehmerInnen aufgrund der Berufserfahrung tiber gestirkte Schliisselqualifikationen, die
heutzutage am Markt stark nachgefragt werden. Damit sind berufsiibergreifende Fahigkeiten gemeint, das heilit
nicht nur fachliches formales Wissen, sondern auch personliche und soziale Fihigkeiten wie die Fahigkeit, in
Teams zu arbeiten, Entscheidungsféhigkeit, soziale Sensibilitit, Anwendung von erworbenem Wissen etc. In
Summe verfiigen also éltere ArbeitnehmerInnen durchaus iiber aktuelles und konkurrenzfahiges Wissen.

»Altere ArbeitnehmerInnen sind nicht mehr lernwillig und lernfiihig.«

Tatsichlich nehmen in Osterreich dltere ArbeitnehmerInnen zu einem geringeren Anteil an beruflichen Wei-
terbildungsmaBnahmen teil. Daraus darf allerdings deshalb nicht geschlossen werden, dass éltere Beschéftigte
Weiterbildung prinzipiell ablehnen. Die Eigenmotivation, die bei Alteren oft weniger vorhanden ist, wird bei
Jingeren vor allem daraus gespeist, dass sie sich einen beruflichen Aufstieg erwarten. Deshalb benétigen dltere
Arbeitnehmerlnnen bewusste Anreize vom Arbeitgeber und sollen bewusst in betriebliche Weiterbildung einge-
bunden werden und dadurch bei der Uberwindung von Lernentwdhnung und Lerningsten unterstiitzt werden.

Dass éltere Arbeitnehmerlnnen jedoch noch lernfihig sind, ist wissenschaftlich bewiesen, da die Lernféhig-
keit bis ca. zum 70. Lebensjahr (und haufig auch dariiber hinaus) erhalten bleibt. Die Lernfahigkeit hingt auch
viel weniger vom biologischen Alter ab als vielmehr von der Person selbst (Personlichkeitsstruktur, Veranla-
gung etc.). Allerdings lernen Altere anders und die Lehrinhalte miissen dementsprechend aufbereitet werden.
Wichtig dabei ist der Praxisbezug des Lernstoffs (vgl. Abschnitt 1.3.1 Lernbediirfnisse Alterer und didaktische
Uberlegungen).

»Die Leistungsfdihigkeit nimmt bei dlteren ArbeitnehmerInnen ab.«

7  Vgl. Kastner 2011, Seite 313.
8  Vgl. Mosberger/Muralter/Zdrahal-Urbanek 2007, Seite 12ff.
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Die Leistungsfihigkeit und Produktivitdt nimmt im Alter keinesfalls ab, vielmehr verdndert sie sich nur. Die
korperliche Leistungsfahigkeit und Reaktionsgeschwindigkeit nehmen im Alter ab. Dafiir nehmen psychisch-
soziale Kompetenzen zu, sprich die Fahigkeit, unterschiedliche Sachverhalte oder Problemlagen mithilfe des
Erfahrungswissens angemessen zu beurteilen und zu 16sen. Kognitiv-psychische Fahigkeiten, wie zum Beispiel
Auffassungsgabe, Konzentration und Merkfahigkeit bleiben im Alter unverdndert vorhanden. Aufgrund dieser
Verdanderungen sind also dltere Arbeitnehmerlnnen fiir bestimmte Aufgaben oder Tétigkeiten besonders gut
geeignet. Dabei gilt, dass Altere (korperlich) schwere Arbeiten oft nicht mehr in dem AusmaB machen kénnen
wie Jiingere, schwierige Aufgaben jedoch sehr gut 16sen konnen.

»Bei dlteren ArbeitnehmerInnen ist der Krankenstand ein Risiko.«

Die Statistik des Osterreichischen Hauptverbandes der Sozialversicherung zeigt, dass Altere gleich hiufig bzw.
sogar seltener in Krankenstand gehen als Jiingere. Allerdings dauern die Krankenstdnde tendenziell langer an
als bei jiingeren Personen, da éltere Personen lingere Rekonvaleszenzphasen bendtigen.”

»Altere ArbeitnehmerInnen sind nicht mehr so flexibel und anpassungsfihig. «

Innovationspotential ist aber nicht altersabhéngig sondern typabhéngig. Dass dltere Arbeitnehmerlnnen weniger
anpassungsfahig, unflexibel und nicht innovativ sind, wird vor allem jenen Arbeitnehmerlnnen vorgeworfen,
die lange Zeit am selben Arbeitsplatz titig waren. Dabei muss aber bedacht werden, dass Unternehmen diese
Personen, die langerfristig im Betrieb bleiben, dringend brauchen, da diese wertvolles betriebsinternes Wissen
und Erfahrungen sammeln konnen. Nur durch dieses Erfahrungswissen wird es ndmlich moglich, dass Verbes-
serungsmoglichkeiten und Innovationspotentiale erkannt werden und deren Umsetzbarkeit und Erfolg leichter
eingeschitzt werden kdnnen.

Zusammenfassend kann also gesagt werden, dass die meisten Vorurteile gegen éltere Arbeitnehmerlnnen bei
genauer Betrachtung widerlegt werden kdnnen und dltere ArbeitnehmerInnen durchaus Stirken gegeniiber den
jiingeren ArbeitnehmerInnen haben. Dazu gehort vor allem ihr Erfahrungswissen, gefestigte Schliisselqualifi-
kationen, ihre kognitiv-psychischen Féhigkeiten, ihre Kontinuitdt und Stabilitdt, ihre Anpassungsféhigkeit an
Veriinderungen und ihre Wissenstransferfunktion.'?

1.1.5 Gleichbehandlung

Seit 1.7.2004 gilt in Osterreich das Gleichbehandlungsgesetz, das auf die Vermeidung von Diskriminierung bei
der Stellenausschreibung abzielt und neben dem Alter die ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion, Weltan-
schauung, Behinderung und die sexuelle Identitit umfasst.

Dennoch gab im Zuge einer Umfrage im August 2006 rund jeder/jede zweite befragte Arbeitnehmerln in Eu-
ropa an, dass in seinem/ihrem Unternehmen vorwiegend éltere Arbeitsuchende bei der Neuanstellung wegen
ihres Alters diskriminiert werden (dagegen meinten nur 14 Prozent, es wiren vorwiegend jiingere Arbeitsu-
chende, 16 Prozent beide Altersgruppen und 24 Prozent waren der Meinung, es gebe keine Diskriminierung
aufgrund von Alter).!!

Ob durch das Gleichbehandlungsgesetz die Diskriminierungen abgenommen haben, kann leider (noch) nicht
eindeutig beantwortet werden. Es besteht die Mdglichkeit, dass die Diskriminierung nicht unbedingt weniger,

9  Vgl. Leoni 2011, Seite 23.

10 Vgl. Mosberger/Muralter/ Zdrahal-Urbanek 2007, Seite 12ff.

11 Ergebnisse einer Online-Umfrage der Karriereportale jobpilot und Monster unter 8.277 européischen ArbeitnehmerInnen aus unterschiedlichen Altersgruppen.
Vgl. www.jobpilot.at [letzter Zugriff: 11.1.2011].
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sondern nur besser verschleiert wird. Ein Beispiel dafiir wire, bei Stellenausschreibungen keine Altersangabe
zu machen, sondern dies durch Aussagen wie »passend in ein junges dynamisches Team« zu umschreiben.

So bietet das Gesetz zwar einen gewissen Schutz vor Altersdiskriminierung — wer offensichtlich bei der Be-
werbung aufgrund seines Alters abgelehnt wird, kann das einklagen —, in der Praxis wird die Diskriminierung
allerdings oft verschleiert, was dazu fiihrt, dass der Schutz nur ungeniigend greift.

1.2 Relevante Themen fiir die Berufsorientierung Alterer

1.2.1 Generationenbeziehungen in der Beratung alterer Menschen

In Beratungsprozessen ist es wichtig, eine sinnvolle Balance zwischen Sach- und Beziehungsarbeit herzustel-
len, wobei die Qualitit der Beziehung auch vom sachlichen Erfolg abhiingt.!?> Verinderungen kommen bei den
Adressatlnnen allerdings nur dann in Gang, wenn sie sich mit den Beraterlnnen oder zumindest mit der ange-
botenen Losung identifizieren kénnen.!'?

Dieses Sich-mit-den-Beraterlnnen-Identifizieren bedingt, dass sich die BeraterInnen auf die Situation einlas-
sen, wodurch in der Beratungsinteraktion bei den BeraterIlnnen stets funktionale Rollenaspekte und Aspekte
der menschlichen Begegnungen zum Tragen kommen. !4

Daraus folgt, dass die Person des Beraters/der Beraterin als eine wesentliche Komponente der Beratung ange-
sehen werden muss. !> Die BeraterInnen als Personen mit ihrem Alter und Geschlecht spielen also fiir die Bera-
tungssituation eine Rolle. Dasselbe gilt natiirlich auch fiir die Adressatlnnen. Auch diese werden mit all ihren
Merkmalen in der Beratung wahrgenommen.

In der Beratung élterer Menschen kann der Fall eintreten, dass das Senioritétsprinzip (Zuwachs an Macht durch
fortschreitendes Alter) zum Tragen kommt. Es entsteht eine ungewdhnliche Situation, wenn jiingere BeraterIn-
nen &ltere Menschen beraten. Die Rollenverteilung wird sozusagen umgekehrt. Jiingere BeraterInnen bieten
dlteren KundInnen Losungen an bzw. erarbeiten diese mit lhnen gemeinsam, »jedoch steht den jungen Berate-
rInnen eigenes Erfahrungswissen als Referenzfolie nur begrenzt zur Verfiigung«.'°

Dazu kommt die Ubertragungssituation: Uber die fachliche Expertise hinaus besteht eine Beratungsbeziehung
auch aus »Betroffenheit, Beriihrtsein und Aufgefordertsein in einer sinnlich-emotionalen Beziehung«.!” Die
Beratenden sind mit den unausweichlichen Verlusten des eigenen Alterns konfrontiert. In einer von Leistungs-,
Jugend- und Schonheitswahn gepriagten Gesellschaft liegt hier die Vermeidung als Reaktion sehr nahe. Unre-
flektiert kann das dazu fiihren, dass im Beratungsprozess Defizite betont, wihrend (auch altersbedingte) Res-
sourcen iibersehen werden. '3

Die Vermutung liegt nahe, dass dies auch die Hauptursache (neben der geringen Erfolgsquote) dafiir ist, dass
die Arbeit mit Alteren von BeraterInnen oft als besonders frustrierend empfunden wird. Die Konfrontation mit
dem eigenen Altern und der damit verbundenen Verluste fordert BeraterInnen in einem hohen MaR heraus.

12 Vgl. Ansen 2006, Seite 16, nach Aner 2010, Seite 196.

13 Vgl. Hamburg 2003, Seite 181ff, nach Aner 2010, Seite 196.
14 Vgl. Béhnisch 2001, Seite 288, nach Aner 2010, Seite 196.
15 Vgl. Miiller 2002, nach Aner 2010, Seite 196.

16 Aner 2010, Seite 201.

17 Bohnisch 2008, Seite 130.

18 Vgl. Aner 2010, Seite 202.
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Daher empfiehlt es sich, vor dem Hintergrund der hier angefiihrten Gefahren, diese in der Beratung &lterer Per-
sonen besonders zu reflektieren. In jedem Fall sollte ein reflektierter Zugang durch regelmiBige Supervision
und/oder Intervision gepflegt werden. Der Kontakt zu den Adressatlnnen sollte von Wertschitzung und Res-
pekt gepragt sein. Besonderes Augenmerk gilt ihren Erfahrungen. Die TeilnehmerInnen sollten immer wieder
an ihre Ressourcen im Umgang mit schwierigen Lebenssituationen und Krisen erinnert werden.

1.2.2 Gesundheit

Gesundheit ist ein Thema, um das man in der arbeitsmarktorientierenden Arbeit nicht herumkommt. Studien
zeigen, dass die Arbeitslosigkeit einen grofen Einfluss auf die Gesundheit der Betroffenen hat. Bestehen schon
vor Eintritt in die Arbeitslosigkeit physische bzw. psychische Probleme (z.B. Burn-out-Syndrom), so kann sich
die Arbeitslosigkeit zu Beginn positiv auf die Gesundheit auswirken, da nun mehr Zeit zur Verfiigung steht,
um sich professionell betreuen zu lassen, und eine Distanzierung vom stressigen Berufsleben mdglich wird.
Im Gegensatz dazu wirken sich vermutete Chancenlosigkeit am Arbeitsmarkt, Minderwertigkeitsgefiihle durch
den Arbeitslosenstatus oder ein problematisch erlebtes Ausscheiden aus der Firma (z. B. in Folge von Mobbing)
schon zu Beginn der Arbeitslosigkeit negativ auf den Gesundheitszustand aus. Zusétzlich kann eine fortdau-
ernde Arbeitslosigkeit den Gesundheitszustand von dlteren Arbeitsuchenden massiv (weiter) verschlechtern.
Depressionen sind in diesem Zusammenhang keine Seltenheit. '’

Abbildung 7 zeigt den subjektiven Gesundheitszustand nach dem Erwerbsstatus der OsterreicherInnen (16—64
Jahre) im Jahr 2004. Daraus ist auch eindeutig ersichtlich, dass erwerbstitige Personen subjektiv den eigenen
Gesundheitszustand besser einschitzen als arbeitslose Personen. Zusétzlich ist ersichtlich, dass Personen die
langer arbeitslos sind (6 Monate und mehr) den Gesundheitszustand schlechter einschitzen als Personen, die
erst seit kurzer Zeit arbeitslos sind.

Abbildung 7: Subjektiver Gesundheitszustand nach Erwerbsstatus der Osterreicherinnen (16—64 Jahre)

im Jahr 2004
Erwerbsstatus Gut/sehr gut MittelmaBig Schlecht/sehr schlecht
erwerbstatig 85% 13% 3%
arbeitslos 60 % 25% 15%
Kurzzeitarbeitslos (< 6 Monate) 72% 20% 8%
Langzeitarbeitslos (>= 6 Monate) 57% 27% 16 %
Langzeitarbeitslos (>= 12 Monate) 54 % 29% 17%
Nicht erwerbstéatig 66 % 23% 1%
Pension 53% 33% 14 %

Quelle: EU-SILC 2004, Seite 120.

Die Arbeit kann allerdings auch negative Einfliisse haben. Dabei sind besonders die kdrperlichen Belastungen,
Unfallgefahren, monotone Arbeitsabldufe, Zeit- und Erfolgsdruck oder schwierige soziale Beziehungen zu
Kolleglnnen oder zu Vorgesetzen zu nennen.

Die Arbeit wirkt folglich einerseits als eine Gesundheitsressource, andererseits bringt sie auch Belastungen und
Gefahrdungen mit sich, was mafigeblich abhéngig von der jeweiligen Tétigkeit oder vom jeweiligen Beruf in
der Arbeitswelt ist.?

19 Vgl. Steiner et al. 2011, Seite 61.
20 Vgl. Klimont/Ihle/Baldaszti/Kytir 2006/2007.
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Menschen, die schon ldngere Zeit im Arbeitsprozess stehen, waren sehr oft einseitigen Belastungen ausgesetzt.
Sekretirlnnen leiden zum Beispiel bereits an sitzbedingten Haltungsschiden. Kassenkrifte aus dem Lebensmit-
telhandel leiden an chronischen Erkrankungen der Armmuskulatur. Menschen aus Berufen mit grof3er Larm-
belastung haben unter Umstinden eine eingeschrankte Horfahigkeit.

Die Frage nach der Leistungsfahigkeit beschéftigt nicht nur ArbeitgeberInnen, sondern natiirlich auch die Betrof-
fenen selbst: »Bin ich noch in der Lage, meine gewohnte bzw. die von mir erwartete Leistung zu bringen?«

Es empfiehlt sich daher, das Thema aktiv anzusteuern, indem man es ins Kursgeschehen einbaut.
Module, die sich anbieten:

+ ExpertInnen zum Thema Gesundheit in den Kurs einladen, z.B. ArztInnen, Physiotherapeutlnnen, Ergothe-
rapeutlnnen, ArbeitsmedizinerInnen, Arbeitspsychologlnnen etc.

* Riickengymnastik und Entspannungstechnik

* Die Frage »Wer ist verantwortlich fiir meine Gesundheit?« zur Diskussion stellen, Konsequenzen schriftlich
festhalten

Die Website www.forumgesundheit.at bietet Informationen und Selbsttests (Body-Mass-Index, Kalorienrechner,
Fettverbrennungspuls) an sowie weitere interessante Daten und Artikel zum Thema Gesundheit und Medizin.

1.2.3 Weiterbildung

Episoden von Erwerbslosigkeit beinhalten immer die Option der Weiterbildung. In vielen Féllen stellt sich auch
die Notwendigkeit, neue Kenntnisse zu erwerben bzw. Vorhandenes auf den neuesten Stand zu bringen.

Die Zielgruppe der Alteren steht diesem Thema jedoch nicht immer begeistert gegeniiber. Argumenten wie
»Das zahlt sich doch gar nicht mehr aus!«, »Da trau ich mich nicht driiber!« oder »Da sitz ich dann mit lauter
Jungen und komme vielleicht gar nicht mit ...« muss gegengesteuert werden. Je ndher das Datum einer mogli-
chen Pensionierung kommt, desto unsinniger erscheint den Adressatlnnen eine Weiterbildung.

Dem zugrunde liegen oft Versagensingste — Altere fiihlen sich mangels Erfahrungen in jiingerer Vergangen-
heit lernentwohnt und nur unzureichend lernkompetent — bzw. auch die Unsicherheit, das neu Erlernte wieder
ein- und umsetzen zu konnen.

Da ein neuer Arbeitsplatz zwangsldufig immer mit Lernen verbunden ist, stellt »Lernen lernen« somit ebenfalls
ein wichtiges Thema in der arbeitsmarktorientierenden Arbeit mit Alteren dar.

Sollte geniigend Selbstbewusstsein dem Lernen gegeniiber vorhanden sein und der Grund fiir das Desinteresse
reine Lustlosigkeit sein, so lassen sich moglicherweise die Ergebnissen der Studie »Sozio-demographische und
sozio-Okonomische Determinanten von Gesundheit« dazu nutzen, die TeilnehmerInnen zu motivieren.

Darin heif3t es, dass die Bildung einen zentralen Einfluss auf den individuellen Gesundheitszustand und das
Gesundheitsverhalten hat. Hoher Gebildete fiihlen sich gesundheitlich besser, leiden seltener an chronischen
Krankheiten und Schmerzen, neigen weniger hdufig zu einem gesundheitsriskanten Verhalten und nehmen
héufiger praventive MaBnahmen in Anspruch. Zusétzlich steigt, wie Abbildung 8 zeigt, mit steigender Bildung
auch die Lebenserwartung.?!

21 Vgl. Klimont/Ihle/Baldaszti/Kytir 2006/2007, Seite 10.
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Abbildung 8: Wahrscheinlichkeit, den 80. Geburtstag zu erleben

Bildungsebene Manner Frauen
Hochschule/Universitat 62,9 % 74,7%
Hohere Schule 57,4 % 73,3%
Mittlere Schule 54,1% 72,0%
Lehre 47,7 % 68,7 %
Pflichtschule 41,8% 65,2 %
Insgesamt 47,9% 67,5%

Quelle: Statistik Austria; Klimont/IThle/Baldaszti/Kytir 2006/2007

Im Zusammenhang mit dem Einkommen lésst sich ablesen, dass der Bildung eine zentrale Rolle fiir die Hohe
des Einkommens zukommt. Dabei liegt etwa das mittlere Aquivalenzeinkommen (Median) von Personen, die
nach der Pflichtschule keine weitere Ausbildung abgeschlossen haben bei 1.060 Euro. Das mittlere Aquiva-
lenzeinkommen steigt mit zunehmendem Bildungsniveau (Lehre, BMS: 1.389 Euro, Hohere Schule, Hochschule:
1.735 Euro). Zwar befinden sich Méanner in einer besseren Einkommenssituation als Frauen, der Zusammenhang
zwischen Bildung und Einkommen ist aber bei beiden Geschlechtern dhnlich ausgeprigt.?

Ahnliche Zusammenhiinge sind zwischen dem Bildungsniveau und der Armutsgefihrdung zu erkennen. So sind
bei einer Armutsrisikogrenze von 60 Prozent des Medianeinkommens, 26 Prozent der Méanner und 33 Prozent
der Frauen mit nur einem Pflichtschulabschluss als armutsgefahrdet einzustufen. Mit hoherem Bildungsniveau
sinkt auch das Risiko, unter die Armutsgrenze zu fallen.?3

Wichtig fiir die Herabsetzung von Schwellendngsten gegeniiber Weiterbildung ist hier wohl, die TeilnehmerIn-
nen im Rahmen der Weiterbildungsberatung gut zu instruieren, wie sie sicherstellen konnen, dass in dem ange-
strebten Bildungsangebot auf ihre besonderen Lernbediirfnisse eingegangen werden kann.

1.2.4 Umgang mit modernen Technologien

Als »Digital Immigrants« fithlen sich Altere eingeschiichtert durch den selbstverstindlichen und vertrauten Um-
gang jiingerer KollegInnen und MitbewerberInnen (»Digital Natives«) mit modernen Technologien. Sie selbst
gehoren einer Generation an, die in der Schule noch keinen EDV-Unterricht hatte und sich die erforderlichen
IKT-Kenntnisse in Form von beruflicher Weiterbildung angeeignet hat. Dabei wurde oft nur das Notwendige
gelernt. Geiibt ist man nur in Funktionen, die man am letzten Arbeitsplatz regelméfBig anwenden musste.

Konfrontiert mit den technologischen Anforderungen eines neuen Arbeitsplatzes oder auch nur der Benutzung
des neuen Smartphones fiihlen sich viele tiberfordert. »Da kumm i nimma mit« ist ein oft gehdrter Satz.

Kurse mit arbeitsmarktorientierendem Inhalt knnen hier eine Aufgabe exemplarischen Lernens wahrnehmen.
Durch das behutsame Hinfiihren zur eloquenten und versierten Handhabung moderner Technologie kann das
Selbstwertgefiihl der TeilnehmerInnen deutlich angehoben werden.

Aufgabenstellungen, an denen gelernt werden kann, bieten sich vielfdltige. Angefangen bei der professionellen
Recherche von freien Stellen im Internet mit der Nutzung von »Favoriten« bzw. » Lesezeichen« und der Verwal-
tung von erfolgten Bewerbungen mit Excel iiber die Informationsbeschaffung iiber potentielle Arbeitgeberlnnen
bis hin zur Online-Bewerbung, Bewerbung per E-Mail, Nutzung des Handys fiir Terminmanagement oder zum

22 Vgl. Klimont/Ihle/Baldaszti/Kytir 2006/2007, Seite 55.
23 Vgl. ebenda.
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Anlegen einer Bewerbungshomepage bzw. zur Netzwerkpflege im Web 2.0 oder Online-Reputation etc. kann
hier der Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnologien erlernt und geiibt werden.

GroBeren Unterhaltungswert hat vielleicht ein Thema wie »Wie stelle ich meine Fotos auf Facebook?« oder
»Erstellung einer Familienhomepage« als Projektarbeit.

Voraussetzung dafiir ist allerdings die vorhandene Kompetenz der Trainerin/des Trainers in diesen Themen und
die erforderliche technische Ausstattung des Kursinstitutes.

1.2.5 Pensionierung und Frihpensionierung

Ein Thema, das dltere erwerbslose Arbeitnehmerlnnen durchaus beschiftigt, ist die Pensionierung:

* »Ab wann kann ich friihestens in Pension gehen?«
* »Was steht mir an Pensionsleistungen zu?«
* »Gibt es eine Moglichkeit der Frithpensionierung?«

Die gedankliche Auseinandersetzung mit dem Thema Pensionierung kann zum einen als Fluchtphantasie ge-
deutet werden, was bei lang andauernder Erwerbslosigkeit ja durchaus legitim erscheint, und zum anderen auch
immer wieder als ernsthafte Alternative zur (erfolglosen) Arbeitssuche gesehen werden.

Der gewiinschte Pensionsantritt wird von KritikerInnen oft als zutiefst ersehntes Ziel fehlinterpretiert. Vielmehr
wird er als einziger Ausweg aus der lange andauernden Arbeitslosigkeit gesehen. So ist nach einer erfolglosen,
psychisch und finanziell belastenden Phase der Arbeitslosigkeit der Wunsch vorhanden, endlich wieder Stabi-
litdt und Sicherheit in einem gesellschaftlich anerkannten Zustand — der Pension — zu finden. Es geht folglich
weniger um die Vermeidung von Arbeit als vielmehr um die Vermeidung von Arbeitslosigkeit mit all ihren ne-
gativen Begleiterscheinungen.?* In jedem Fall sollte dem Anliegen, konkrete Informationen iiber den Ist-Stand
zu haben, entsprochen werden.

Auf der Homepage der Pensionsversicherungsanstalt PVA?® findet man klar strukturierte Information. Hier
kann man online seine Versicherungsdaten abfragen (sofern man iiber eine Biirgercard verfiigt) sowie sein
Pensionsantrittsalter errechnen.

Fiir alle Fragen stehen die MitarbeiterInnen der PVA zu Sprechstunden zur Verfiigung. Die Termine sind auf der
Homepage aktuell ersichtlich. Ein Versicherungsdatenauszug kann jederzeit angefordert werden. Grundsitzlich
gilt ein Pensionsalter von 65 Jahren fiir Médnner und von 60 Jahren bzw. 652¢ Jahren fiir Frauen.

1.3 Faktoren zur gelingenden Arbeitsmarktorientierung Alterer

Folgender Abschnitt beschéftigt sich mit unterschiedlichen Faktoren einer gelingenden Arbeitsmarktorientie-
rung Alterer. Am Anfang stehen eine Auseinandersetzung mit den Lernbediirfnissen Alterer und didaktischen
Uberlegungen dazu. Darauf aufbauend werden die Themen Motivation, Umgang mit Widerstand und Kreativi-
tat behandelt.

24 Vgl. Steiner et al. 2011, Seite 60.
25 www.pensionsversicherung.at
26 ab dem Geburtsdatum 02.12.1963.
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1.3.1 Lernbediirfnisse Alterer und didaktische Uberlegungen

Betrachtet man Kursformate flir Berufstdtige in den Kursprogrammen der grofen BildungsanbieterInnen, so
erscheint eine gewisse Skepsis Alterer vor Lernsituationen durchaus berechtigt. Sie haben nimlich andere An-
forderungen an das Lernen als Jiingere.

Altere lernen nicht schlechter, aber sie lernen anders. War man noch in den 80er Jahren davon iiberzeugt, dass
die Lernfahigkeit im Alter abnimmt, konnte dies inzwischen durch die moderne Hirnforschung widerlegt wer-
den. Mittlerweile unterscheidet man zwischen kristalliner und fluider Intelligenz.

»Wiihrend die Leistungsfihigkeit in der kristallinen Intelligenz iiber weite Abschnitte des
Erwachsenenalters erhalten bleibt oder sogar weiter zunimmt, geht die Leistungsfihigkeit
der fluiden Intelligenz zuriick. Dies ist bedingt durch abnehmende Plastizitdit und zuneh-
mende Schiidigung des Zentralnervensystems. Eine Abnahme der fluiden Intelligenz ist erst
in spdteren Phasen des Erwachsenenalters deutlich: diese zeigt sich vor allem in abneh-
mender Umstellungsfihigkeit sowie in einem weiteren Riickgang der Geschwindigkeit der
Informationsverarbeitung«?’

Wihrend es bei der fluiden Intelligenz, mit der Gedédchtnisoperationen und Problemldsungen durchgefiihrt
werden, relativ frith zu einem deutlichen Abfall kommt, kann die kulturbezogene kristalline Intelligenz bis ins
hohe Alter bewahrt und als Kompensation fiir Einbuen der fluiden Intelligenz genutzt werden.

Aufbauend auf das Wissen, dass Altere nicht schlechter, sondern anders lernen, ist eine Auseinandersetzung
mit altersspezifischen Lerntechniken von Bedeutung. Das Ziel in der Weiterbildung fiir édltere Arbeitneh-
merInnen besteht unter methodisch-didaktischen Gesichtspunkten darin, altersspezifische Lerntechniken
zu verwenden, durch die den Lernenden neues Wissen so vermittelt werden kann, dass diese es mit ihren
mitgebrachten Qualifikationen verbinden kénnen.?® Vor diesem Hintergrund ist es interessant, vorerst den
traditionellen Unterricht und dessen Anforderungen zu betrachten. So ist der traditionelle Unterricht dozen-
tenorientiert, frontal, theoretisch-deduktiv, priifungsorientiert und mit Praxisbeispielen unterstiitzt. Die An-
forderungen, die sich daraus ergeben, sind Konzentrationsfahigkeit, Daueraufmerksambkeit, passiver Nach-
vollzug und Merken bzw. Auswendiglernen. Probleme, die sich daraus fiir Altere ergeben, bestehen darin,
dass sie nicht auf vorhandenes Praxiswissen zuriickgreifen konnen, ihnen die Lernmotivation fehlt, da sie
keinen Verwertungszusammenhang sehen und sich in der passiven Lernsituation schwer tun.?® Abbildung 9
fasst dies nochmals zusammen.

Abbildung 9: Alterengerechtes Lernen

Traditioneller Unterricht

» dozentenorientiert

« frontal

« theoretisch-deduktiv
« prufungsorientiert

* Praxis als Beispiel

Anforderungen an die Teilnehmerinnen

» Konzentrationsfahigkeit

* Daueraufmerksamkeit

* passiver Nachvollzug

» Merken/Auswendiglernen

Probleme fiir altere Teilnehmerinnen
* kein Ruckgriff auf vorhandenes Praxiswissen

* passive Lernsituation

« fehlende Lernmotivation wegen nicht erkennbarem Verwertungsbezug

Quelle: Horwick 2002, Seite 15.

27 Wolff 1999, Seite 1.
28 Vgl. Wuppertaler Kreis e.V. 1997, Seite 106.
29 Vgl. Horwick 2002, Seite 15.
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Aufbauend auf diesem Wissen ist es wichtig, eine Lernsituation zu schaffen, in welcher Altere weniger Probleme
haben und ihre Stirken einsetzen kénnen. Es wurde nimlich festgestellt, dass sich Defizite von Alteren leicht
ausgleichen oder verhindern lassen. In diesem Zusammenhang sollen folgende Punkte beachtet werden:

« Altere lernen bei sinnlosen (bzw. ihnen sinnlos erscheinenden) Lerninhalten schlechter; das heiBt bei Ein-
sichtigwerden des Sinnzusammenhangs sind ihre Leistungen mit denen Jiingerer durchaus vergleichbar;

* Lernen im Ganzen ist leichter als Lernen in Teilen;

* Zu schnell dargebotener Lernstoff behindert Altere mehr als Jiingere; bei Eliminierung des Zeitfaktors ni-
vellieren sich die Unterschiede;

« Alteren fehlt es oft an einer gewissen Lerntechnik; man spricht hier von »Codierungsschwiiche«; Codie-
rungsstrategien wie »Eselsbriicken bauen« lassen sich jedoch erlernen;

« Altere lernen leichter, wenn der gebotene Stoff {ibersichtlich gegliedert ist;

* Von besonders starkem Einfluss ist die Lernaktivitit (sich selbst etwas aktiv zu erarbeiten und nicht mund-
gerecht vorgesetzt zu bekommen);

» Die Lernmotivation, die innere Bereitschaft, einen Stoff aufzunehmen und sich mit ihm auseinanderzuset-
zen, ist entscheidend;

« Hiufig sind schlechtere »Lernleistungen« bei Alteren weniger ein Zeichen nachlassender »Lernfihigkeit«,
sondern ein Zeichen von Unsicherheit, von mangelndem Selbstvertrauen, das Gelernte zu reproduzieren.”

Da Altere oft lernungeiibt sind, ist es wichtig, gewisse »Gefahrenquellen« zu erkennen und auszuschlieBen und
dadurch ein erfolgreiches Lernen zu erméglichen. Brauer fasst dabei folgende Punkte zusammen:3!

» Informationen verstindlich darstellen: unnétige Fremdworter vermeiden, Sétze einfach strukturieren, deut-
lich und langsam sprechen, lebensnah darstellen, durch Beispiele veranschaulichen etc.

* Informationen und Zusammenhinge aktiv gemeinsam erarbeiten: offene Fragen formulieren, kontroverse
gesteuerte Diskussionen zulassen, Materialien zur eigenstindigen Bearbeitung durch die Teilnehmerlnnen
einbringen, Zwischenergebnisse zusammenfassen und dokumentieren/ visualisieren.

» Informationen schrittweise vermitteln: Inhalt strukturieren, vollzogene Schritte rekapitulieren, immer wieder
in den Gesamtzusammenhang stellen.

* Teilnehmerlnnen bewusst in den Lehr- und Lernprozess einbeziehen: Dialoge anregen, selbsterarbeitete
Inhalte vorstellen lassen, Feedback abfragen und geben, Erfahrungs- und Kenntnishintergrund der Teilneh-
merlnnen beachten.

» Kommunikationswege und Medien variieren.

Nun wurde mehrmals betont, dass beim Lernen fiir Altere gerade die Anschlussfihigkeit an vorhandenes Wis-
sen und die Verkniipfung mit Erfahrungen und der Lebensrealitit von Bedeutung ist. Was aber nun, wenn eine
Schulung oder ein Training zu einem Themenbereich stattfindet, bei dem dies nicht moglich ist, wie beispiels-
weise der Umgang mit neuen Kommunikations- und Informationstechnologien. Hierzu kommt auch noch, dass
gerade dafiir oft scheinbar sinnlose Einzelinformationen gelernt werden sollen, was bei Alteren auch oft auf
Abneigung stoBt. Auch in solchen Fillen gibt es die Mdglichkeit, das Lernen Alterer zu unterstiitzen:3?

» Schaffung eines entspannten Lernklimas

» Beriicksichtigung der individuellen Bediirfnisse und Interessen

* Ermoglichung einer aktiven Auseinandersetzung mit dem Thema

* Veranschaulichung von unterschiedlichen Perspektiven und Zugéngen
» Schaffung von authentischen Situationen

+ Bieten von direkten Ubungsméglichkeiten

30 Lehr 2005, Seite 23, nach Nolda 2008, Seite 84.
31 Vgl. Brauer 2003, Seite 72f.
32 Vgl. Briinner/Huss/Kolbl 2006, Seite 13.
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1.3.2 Motivation

»Da Menschen autopoietische, also auf'sich selbst bezogene Systeme sind, konnen sie sich
nur selbst motivieren (intrinsisch). Von aufen ist nur eine Ent- oder Ermutigung méglich
(extrinsisch).«*3

Entscheidend fiir den Lernerfolg ist daher die Lernbereitschaft und Lernmotivation. In folgendem Abschnitt
werden nun Faktoren dargestellt, die Altere beim Lernen motivieren.

Eine gute Beziehung zur Kursleitung motiviert

Wie bereits oben erwihnt, ist ein ausschlaggebender Faktor fiir die gelingende Zusammenarbeit die »tragfahige,
gefiihlsbetonte Bezichung zwischen Kursleitenden und Teilnehmenden«. Allerdings braucht der Aufbau einer
guten vertrauensvollen Beziehung Zeit. Der Lernerfolg und die Lernmotivation sind aber mehr als Grund ge-
nug, um diesen Aufwand zu rechtfertigen. Zusétzlich gelten Achtsamkeit und Wertschétzung im Umgang mit
KursteilnehmerInnen als wichtige Professionalititsfaktoren.3*

Fehler machen diirfen

Bereits bei der ersten Begegnung sollten Signale in diese Richtung gesetzt werden. Eine direkte Einladung
»hir dahf mann fehla machen« kann den Zweck erfiillen. Die ausgesprochene Einladung zur Toleranz oder die
Festlegung einer Gruppenregel in diese Richtung ebnen den Weg und vermitteln den Teilnehmerlnnen Sicher-
heit und Vertrauen.

Arbeit in Gruppen, Wettbewerb

Besonders Altere sind daran gewdhnt, mit anderen zusammenzuarbeiten, sich an anderen zu messen. Wettbe-
werb spornt an und gibt Gelegenheit, sich zu beweisen!

Probleme finden und I6sen lassen

Selbststindige Problemdefinition und das Finden von Losungsstrategien entspricht dem Reifegrad der Person-
lichkeit élterer Erwachsener. Menschen, die bereits vor vielen Problemen gestanden sind und diese erfolgreich
l6sen konnten, verfiigen iiber Problemldsungskapazititen in ausreichendem Mal3. Manchmal ist der Zugang
zu diesen Ressourcen in Vergessenheit geraten. Gelingt es, die Teilnehmerlnnen an ihr Potential der Problem-
16sung und Kriseniiberwindung zu erinnern, wirkt dies motivierend und selbstwertsteigernd. Im besten Fall
stellen die Einzelnen ihre Kompetenz auch der Gruppe zur Verfiigung. Am besten dazu geeignet sind »Krisen-
geschichten, die aufgeschrieben und in der (Klein-)Gruppe erzihlt werden. Es macht stolz, eine Krise erfolg-
reich iiberwunden zu haben!

In der Beratung empfiehlt es sich, »mit der Aufmerksamkeit (Fokus) zwischen Problembeschreibung und L6-
sungsbildern hin und her [zu] wandern und dabei zwischen der einfiihlenden (Gefiihle wahrnehmend, invol-
viert = assoziiert) und der distanzierten (aus der Entfernung betrachtend, iiberlegend = dissoziiert) Position
[zu] wechseln.«>>

Dies gilt sowohl fiir den/die BeraterIn als auch fiir den/die RatsuchendeN. Es braucht immer wieder die emo-
tional beteiligte Haltung, um Gefiihle wahrzunehmen (Trauer, Wut, Enttduschung), aber auch das bewusste
Verlassen der Involvierung, das Heraussteigen und distanzierte Betrachten der (krisenhaften) Situation aus ei-

33 Briinner/Huss/Kolbl 2006, Seite 12.
34 Vgl. Kastner 2011, Seite 313.
35 Reichel/Rabenstein 2001, Seite 20.
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ner Metaebene. Hier ein fruchtbar niitzliches Wechseln zu fordern bzw. das eine oder andere Beschreiben zu
fordern, ist Aufgabe des Beraters/der Beraterin.

Abbildung 10: Landkarte der Beratung

Distanz

Problem — — Losung

Nahe

Quelle: Reichel/Rabenstein 2001, Seite 20.

Wie bereits weiter oben erwihnt, ist es wichtig, Raum fiir Gefiihle wie Wut, Enttduschung und Trauer zu geben,
um die Trennung vom Alten und Gewohnten vollziehbar zu machen, damit der Blick in Richtung Zukunftsper-
spektiven gerichtet werden kann. Losungsbilder sind héufig bereits vorhanden, aber nicht immer zugénglich
(»Ich kann doch nicht einfach ...«, »das wire super, aber ...«).

Wertvorstellungen, sogenannte »beliefs« verstellen den Weg zur Losung. Sehr oft herrscht bei den Teilneh-
merlnnen der Wunsch vor, »die Anderen«, das Umfeld moge sich dndern, dann konnte alles gut werden. Viele
haben sich bereits resigniert in einer Opferrolle eingefunden, fiithlen sich ohnméchtig und hoffen, »dass sich
was dndert«. Die Verdnderung miisste allerdings im Auf3en stattfinden.

Hier empfiehlt sich ein konstruktivistischer Zugang. Die TeilnehmerInnen miissen an ihre Selbstverantwortung
und an ihr Verdnderungspotential erinnert werden.

»Ist das Glas halb voll oder halb leer?« ist eine simple Frage, an der sehr rasch deutlich wird, dass wir uns un-
sere Wirklichkeit selber konstruieren. Auch die bekannte Geschichte mit dem Hammer von Paul Watzlawick,
die mittlerweile auch auf YouTube verfilmt zur Verfiigung steht, erfiillt diesen Zweck sehr gut.

Aktivitaten in allen Bereichen, selber etwas machen

TrainerInnen sind hiufig mit einer Konsumentlnnenhaltung konfrontiert: »Tun Sie was mit uns!«, »Sagen Sie
uns, was wir tun sollen!«

Vor allem Altere haben meist ein schulisches System durchlaufen, das durch Frontalunterricht, Wissen durch
Auswendiglernen und eine monologartige Kommunikationssituation gepriigt war.3

Es ist immer wieder schwere Arbeit, dagegen anzukdmpfen und die TeilnehmerInnen zu Eigenaktivitdt zu brin-
gen. Altere sind vielleicht schwerer fiir Rollenspiele oder kreativ-experimentelle Methoden, die mit Bewegung
verbunden sind, zu motivieren, sondern sind eher der Diskussion oder Methoden, die mit Papier und Stiften
zu tun haben und im Sitzen zu bewdltigen sind, zugeneigt. Wenn es aber gelingt, eine Gruppe zum Mitmachen
zu gewinnen, kdnnen hier nachhaltige Eindriicke erzeugt werden. Dariiber hinaus hat Bewegung immer einen
aktivierenden und gesundheitsféordernden Aspekt.

Methoden, die eine Rollenauswahl zulassen, haben den Vorteil, dass jedeR einen Platz einnechmen kann, der
sich stimmig anfiihlt. Diese Ubungen dienen dann gleichzeitig dem Sichtbarmachen von Kompetenzen und
geben gruppendynamische Hinweise (Alpha-, Beta-, Gammarolle).

36 Vgl. Lebschy/da Rocha/Sturm 2009, Seite 18.
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Erfolgserlebnisse schaffen

JedeR der TeilnehmerInnen verfiigt {iber einen reichhaltigen Erfahrungsschatz, der in Episoden von Arbeits-
losigkeit brach liegt. Um den Schatz zu heben, empfehlen sich Referate tiber das berufliche oder auch auf3er-
berufliche Spezialgebiet, Vortrage, PowerPoint-Prisentationen, Workshops, Erzdhlen von Erfolgsgeschichten
etc. Hier steht ein groBes Repertoire an Methoden zur Verfligung. Ziel ist die Aktivierung und der Aufbau von
Selbstwert. Wenn zusétzlich der Umgang mit neuen Medien erlernt und/oder erprobt werden kann, bedeutet
das einen nicht zu unterschitzenden Mehrwert — allerdings: Vorsicht vor Uberforderung!

Gefordert, aber nicht liberfordert werden, Erfolg erleben

Studien belegen, dass mit zunehmenden Anforderungen an die Aufmerksamkeit und die Konzentrationsfahig-
keit sowie steigender Verantwortung sich die Leistung verbessert. Dieser Leistungszuwachs steigt sogar bis in
das sechste (1) Lebensjahrzehnt hinein. Daraus lésst sich der Schluss ziehen, dass es beim Lernen im Alter auf
die optimale Herausforderung ilterer ArbeitnehmerInnen ankommt. Dabei soll sowohl Uberforderung wie auch
Unterforderung vermieden werden. Um Unterforderung zu vermeiden, bedarf es Vertrauen in die Leistungs-
fihigkeit Alterer. In diesem Zusammenhang ist es auch wichtig zu betonen, dass die Leistungserwartung der
Umwelt die Leistungsféhigkeit des Individuums beeinflusst.?”

Wie bereits oben erwéhnt, soll die Konsumentlnnenhaltung durchbrochen, Eigenverantwortung gestéirkt und
Aktivitdt gefordert werden. Ziel ist in jedem Fall, Erfolgserlebnisse zu produzieren. Genaue Beobachtung und
Einschétzung der Ressourcen einzelner Teilnehmerlnnen und ein individuelles Setting gewéhrleisten, dass sich
niemand {liberfordert fiihlt und ein weiteres Mal personliches Versagen erlebt.

Mitreden, mitbestimmen, mitgestalten diirfen

Gerade die Zielgruppe der Alteren mochte in ihrer Expertise ernstgenommen und gehdrt werden.

Den TeilnehmerInnen sollte daher von vornherein Gelegenheit zur Mitbestimmung des Programms, der Rdum-
lichkeit (Sitzordnung, Raumgestaltung, ...) eingerdumt werden. Das sind alles Signale, die Wertschitzung und
Ernst-genommen-Werden vermitteln. Wie soll Kreativitit gefordert werden, wenn sie von vornherein einge-
schrankt wird?

Ausreichend Zeit zur Verfiigung haben (fiir Aufgabenstellungen, Lernen, ...)

Die Messung des intellektuellen Leistungsvermogens verschiedener Altersgruppen hat ergeben, das sich der
Unterschied der Leistungsfahigkeit verringert, wenn kein Zeitlimit gesetzt wird. In der Regel brauchen iltere
Menschen mehr Zeit bei der Losung der gestellten Aufgabe, sind aber bei der Ausfiihrung meist genauer als
Jiingere.3®

Demotivierend hingegen wirken:

* Alleinarbeit, isolierte Arbeit

* Losungen vorgeben

» Aus Angst vor Fehlern unsicher werden
» Passives Verhalten, Unselbststindigkeit
* An Misserfolg orientiert

» Zuschauen lassen

* Verantwortung anderen iiberlassen

37 Vgl. Spéth/Lehr 1990, Seite 112, nach Hérwick 2002, Seite 8.
38 Nolda 2008, Seite 83.
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1.3.3 Umgang mit Widerstand

Aufgrund der fortgesetzten frustrierenden Erlebnisse bei der Arbeitssuche (und eventuell schon frither bei der
Vorgangsweise der betrieblichen Kiindigung) ist mit Vorbehalten bis hin zu offenem Widerstand zu rechnen.

Diese skeptische Haltung ist vor dem Hintergrund der vorher geschilderten Situation des angeschlagenen Selbst-
wertes durch zum Beispiel ldnger andauernde Erwerbslosigkeit eine verstdndliche Schutzhaltung. Dazu kommt
in vielen Féllen eine nicht freiwillige Teilnahme oder die wiederholte Teilnahme an einer KursmafBnahme mit
dhnlichen Inhalten.

Widerstand und Skepsis richten sich daher nicht gegen den/die TrainerIn als Person, sondern sind vielmehr
Ausdruck von vitalen Selbstbestimmungsinteressen und somit ein begriilenswertes Zeichen der Motivation
zur Selbstbestimmung.

Diese Energie gilt es zu nutzen fiir eine selbstverantwortliche Teilnahme am Kursgeschehen. Erster Schritt und
ein klares Signal in diese Richtung kann sein, die TeilnehmerInnen ihr Kursziel selbst definieren zu lassen:

*  »Wovon will ich hier profitieren?«

»  »Was will ich lernen?«

*  »Wie und wie viel will ich mich hier einbringen bzw. engagieren?«
*  »Welches Ziel verfolge ich hier?«

Es wird niemals gelingen, jedeN EinzelneN, der/die unfreiwillig teilnimmt, fiir eine motivierte Teilnahme zu
gewinnen. Widerstand sollte jedoch mit Respekt begegnet werden! Viele der Teilnehmerlnnen haben negative
Lernerfahrungen gemacht und befinden sich in einer ungewohnten bis unbekannten Situation. Sie wissen nicht,
was sie erwartet. Das erzeugt Angste und Hemmungen. Zusitzlich kann eine Defizitzuschreibung aufgrund des
Alters auch zu Unsicherheiten der Lernenden fiihren.?”

Dem kann entgegengewirkt werden, indem man die Anfangsphase mit besonders groBer Aufmerksamkeit
plant:40

* Viel Zeit und Raum fiir Kennenlernen; die Methode sollte sich dabei eher niederschwellig als herausfordernd
gestalten;

» Vorstellen der Inhalte und Ziele, Fahrplan festlegen, Orientierung bieten;

* Orientierung bieten und Struktur geben; klares Fithren und Strukturieren der Anfangsphase.

Zusitzlich ist es auch wichtig, bei Alteren das Lernen lernen zu fordern, da viele der Alteren lernungewohnt
sind. Fordern kann man das Lernen, indem am Erfahrungs-, Berufs- und Alltagsbereich der Teilnehmenden
angeschlossen wird. Zusitzlich regen Eigenaktivititen, Gesprache und Diskussionen das Lernen an. Auch Me-
thoden, die ein aktives, entdeckendes und experimentelles Lernen erméglichen, bieten sich an.*!

Wichtig fiir ein konstruktives bis produktives Kursgeschehen ist, Verweigerlnnen den Wind aus den Segeln zu
nehmen und den Motivierten die verdiente Aufmerksamkeit zukommen zu lassen.

39 Vgl. Briinner/Huss/Ko1bl 2006, Seite 12.
40 Vgl. ebenda.
41 Vgl. Briinner/Huss/Kolbl 2006, Seite 12.
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1.3.4 Kreativitat

Ein Vergleich aus der Natur: Wenn wir die Metapher eines Gartens wihlen, so gleicht Arbeitsmarktorientierung
mit Jugendlichen am ehesten einem Feld mit Wildwuchs, das erst bestellt und gediingt werden muss. Die Arbeit
mit berufserfahrenen Menschen stellt uns vor Aufgaben wie »den richtigen Standort fiir eine Pflanze finden,
wo sie wachsen und gedeihen kann« oder »Beschddigungen durch Schidlingsbefall entgegenwirken«. Die Ar-
beit mit Alteren gleicht wohl am ehesten einem spitsommerlich/herbstlichen Garten mit reifen Friichten. Die
Frage, die sich stellt, ist: »Wohin mit den reifen Friichten? Wie kann man die Friichte sinnvoll verarbeiten?«
Hier sind kreative K6chlnnen gefragt. Wenn die Regale bereits voll sind mit wohlschmeckender Marillenmar-
melade und es keinen weiteren Bedarf dafiir gibt, muss man vielleicht einmal Marillenchutney herstellen oder
Marillenknodel, -strudel oder Marilleneis?!

Altere TeilnehmerInnen, die unter Umstinden lange im gleichen Beruf(sfeld) gearbeitet haben, sehen hiufig
keine Alternativen. Durch den Schock des Arbeitsplatzverlustes ist ihre Kreativitit blockiert, sie brauchen Hilfe
beim Aktivieren kreativer Losungen.

Fallbeispiel 1: Martina H., Chefredakteurin und Journalistin

Martina H. war mehr als 20 Jahre fiir einen sehr spezialisierten, kleinen Verlag titig, die letzten 10 Jahre als
Chefredakteurin und Journalistin eines fachspezifischen Magazins. Nachdem das Produkt eingestellt wurde,
fand sie sich arbeitslos wieder und musste sich mit der Tatsache konfrontieren, dass es in Osterreich fiir sie kei-
nen vergleichbaren Job als Chefredakteurin geben wiirde (Das Osterreichische Verlagswesen ist liberschaubar,
sie hatte bereits alle in Frage kommenden Verlage angeschrieben). Sie selbst fiihlte sich gescheitert und ratlos.
In der Beratung konnten wir die Alternativen Unterrichten (Journalismus), PR-Beratung und redaktionelle Be-
treuung firmeninterner (MitarbeiterInnen-)Zeitungen herausarbeiten. Befliigelt von diesen neuen Perspektiven
begann sie zu recherchieren. Sie entschied sich fiir eine selbststandige Tatigkeit als PR-Beraterin und nahm das
Unternehmensgriindungsprogramm des AMS in Anspruch.

Fallbeispiel 2: Younes, 58, Unternehmer (Chemieindustriezulieferer)

Younes musste seine Firma schlieBen. Sein Anliegen, ehrenhaft unter Wahrung aller Anspriiche seiner Ange-
stellten, einen Abschluss zu finden, hatte ihm ein hartes Arbeitsjahr beschert. In den Kurs kam er als sehr ver-
zweifelter Mann, der nicht wusste, wie er ohne Aufgabe und Tagesstruktur zurechtkommen sollte. Finanziell
hatte er ausgesorgt, als Geschéftsfiihrer war er es aber gewohnt, tdglich mindestens 10 Stunden zu arbeiten.
In der Beratung konnten wir ihn zu einer ehrenamtlichen Tétigkeit iiberreden. Er lernte dort ein Pensionisten-
heim kennen, das mit einem Kindergarten kooperierte. Das brachte ihn auf die Idee, gemeinsam mit seiner
Frau Kindergruppen fiir Kinder mit islamischem Religionsbekenntnis zu griinden. Diese Idee befliigelte ihn,
die Depression war tiberwunden.
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2 Methoden

2.1 Orientierung und Standortbestimmung

2.1.1 Biografische Lebenslinie

Theoretischer Abriss: In Phasen der beruflichen Neuorientierung ist der Startpunkt héufig das Betrachten des
bisherigen Werdeganges. Hier kann es hilfreich sein, einen genauen und zugleich differenzierten Blick auf die
eigene Lebenslinie zu werfen. Falls immer wieder auf die eigene Vergangenheit Bezug genommen wird oder
Einflusselemente aus der Geschichte stark préisent sind, ist es ebenso sinnvoll, diesem Raum zu geben.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Nachbesprechung

Ubungsziel: Den eigenen Werdegang betrachten, Verstehen der eigenen Geschichte, Einflusselemente aus der
Vergangenheit/ Geschichte in derzeitigen Entscheidungen kldren, der automatischen Fortschreibung entgehen
und im Gesamtzusammenhang neue Wege gehen und Entscheidungen treffen

Quelle: Vogelauer, Werner (2000): Methoden-ABC im Coaching. Wien: Manz. (Originalautorlnnen der Me-
thode: B. Lievegoed/Hans von Sassen).

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen (TN) bekommen je einen Flipchartbogen und Stifte. Sie
werden eingeladen, ihre Lebenslinie von der Geburt bis heute aus ihrer Wahrnehmung darzustellen. Die Gra-
fik hat als Waagrechte die Lebensjahre von Null bis jetzt und als Senkrechte die innere Zufriedenheit und Er-
folgsvorstellung.

In Einzelarbeit zeichnet jedeR TN ihre/seine Lebenslinie von der Geburt bis heute, mit den Auf und Abs un-
terschiedlicher Phasen von hoherer und niedrigerer Zufriedenheit und Erfolgsvorstellung.

AnschlieBend konnen die TN markante Wendepunkte/ Kernpunkte im Verlauf der eigenen Geschichte markieren,
zum Beispiel Schulwechsel, erfolgreicher Studienabschluss, Bundesheer, erfolgreich selbststindig werden etc.

Als weiterer Schritt konnen den Phasen zwischen den Wendepunkten Namen gegeben werden, zum Beispiel
Position suchen, auflenorientiert, Festigung etc.

Diese spezifische Situationsbeschreibung ist Startpunkt fiir das Herausarbeiten markanter passender Aktivititen fiir
die ndhere Zukunft. Ein wesentlicher Schritt ist also der Austausch liber die Grafiken, eventuell mit Feedback.

Dauer der Methode: 40—120 Minuten
Vorbereitung/Material: Flipchartpapier, Stifte

Anmerkungen: Fiir den/die Coach/TrainerIn kann die Kenntnis der biografischen Lebensphasen nach B.
Lievegoed und Hans von Sassen hilfreich sein.

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.1.2 Ressourcen-C.H.E.C.K.

Theoretischer Abriss: Phasen der Neuorientierung erzeugen oft Unsicherheit, Arbeitslosigkeit kann zu einem
Gefiihl von Ausweglosigkeit fiihren. Eine Folge davon ist manchmal, dass pauschal »alles« oder »nichts« als
schwierig/unmoglich/sinnlos gesehen wird. Im Coaching und Training geht es deshalb stark darum, die Per-
sonen bei der Differenzierung zwischen verédnderbaren und nicht verédnderbaren Aspekten zu unterstiitzen und
sie beim Ausleuchten ihrer Handlungsspielrdume zu fordern.

Art der Ubung: Zweiergesprich

Ubungsziel: innere »Hilfsmittel« der TN zu Tage fordern und fiir ihre Situationsbearbeitung nutzbar machen,
Kernressourcen fiir die Situationsbearbeitung erkennbar machen, Klarheit iiber eigene Stirken gewinnen, Kennt-
nisse iiber innere Ressourcen und Hilfsmittel gewinnen, Verlassen der Position

Quelle: nach Vogelauer, Werner (2000): Methoden-ABC im Coaching. Wien: Manz.

Beschreibung der Methode: Diese Methode umfasst zuerst eine Situationsbeschreibung. Es werden die Hin-
tergriinde und Ursachen der jetzigen Situation ausgelotet. Im zweiten Schritt geht es darum, Handlungsalter-
nativen zu suchen, Stirken und innere Ressourcen zu finden, um die jetzige Situation zu verdndern oder Maf3-
nahmen wirksam umzusetzen.

1. Situationsbeschreibung und Hintergriinde ermitteln, eventuell auch Alternativen und Moglichkeiten zur Si-
tuationsldsung zusammentragen

2. Vorbereitung der Umsetzung und Klirung der MaBnahmen und Verhaltensweisen durch Fragen, wie die
Person die Maflnahmen angehen mdchte, nach Fragenraster zum Ressourcen-C.H.E.C.K.:

C — Change/Veréinderung

* Was mochten Sie verdndern?

» Stellen Sie sich vor, die Verdnderung ist gelungen, wie sieht das genau aus?

*  Wie leicht wird es Thnen fallen, die Verdnderung durchzufiihren?

»  Was spricht gegen dieses neue Verhalten?

* Woran werden Sie merken, dass Sie der Losung einen Schritt ndher gekommen sind?

H — Helfen
*  Wie konnen Sie Thre Fahigkeiten und Kenntnisse den anderen zur Verfiigung stellen?

E — Effektiv und emotional

*  Was sollten Sie unbedingt tun, was ist das wirkungsvollste Handeln, das Sie [hrem Vorhaben niher bringt?
* Wie stehen Sie emotional hinter Threm Vorhaben?

Was konnte Thnen helfen, Ihre Uberzeugung zu steigern?

» Was spiiren Sie, wenn Sie an die zukiinftige Situation denken?

C - Chancen
e Was konnen Sie durch dieses neue Verhalten erreichen?
*  Was kann und wird es Ihnen bringen?

K — kreativ und konkret

* Nutzen Sie Thre Ideen, was fillt Ihnen noch alles zu ... oder zu ... ein?

» Fassen Sie [hr Vorhaben in konkrete Umsetzungsschritte, nach der 6-W-Formel: Was werden Sie mit wem,
wo, (bis) wann, wie, warum tun?

Dauer der Methode: 20-30 Minuten
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Vorbereitung/ Material: Fragenliste fiir Coach/Trainerln
Anmerkungen: Fiir den/die Coach/TrainerIn sind Kenntnisse der systemischen Fragetechnik sinnvoll.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.1.3 Ressourcen-Tratsch

Theoretischer Abriss: In einer Phase der beruflichen Orientierung und Arbeitsuche ist die Aktivierung von
Ressourcen und das Lenken des Blicks auf vorhandene Stirken und Moéglichkeiten ein wesentlicher Faktor,
um diese auch nutzbar machen zu kénnen. Das Sichtbarmachen und Anerkennen der bisher geleisteten Schrit-
te zu Berufsorientierung und Jobsuche unterstiitzt ebenfalls den Blick auf das Machbare und die Handlungs-
spielrdume. Ziel ist es, durch den l6sungsfokussierten methodischen Zugang Motivation zu unterstiitzen und
Abwertungsspiralen zu vermeiden.

Art der Ubung: Kleingruppeniibung

Ubungsziel: Motivation, Aktivierung, Stirkung des Zugangs zu den eigenen Ressourcen
Quelle: aus der 16sungsfokussierten Beratungstradition, nach Peter Szabo.
Beschreibung der Methode:

Schritt 1 — Frage und Antwort

Kleingruppen von 3 bis ca. 6 Personen sitzen im Kreis zusammen. Reihum im Kreis wird eine Frage gestellt. Person
A fragt Person B, B antwortet, dann fragt B Person C, C antwortet, C fragt D etc., bis die letzte Person A fragt.

Frage: »Von allen Dingen, die du jetzt gerade fiir deine berufliche Zukunft tust, womit bist du im Moment am
meisten zufrieden?«. Erginzende Frage: »Und womit noch?«, » Was noch?«

Es werden sonst keine Fragen gestellt. Ziel ist es, der erzahlenden Person wertschitzend zuzuhéren, wahrend sie die
Frage beantwortet und eventuell den Fluss der Erzahlung durch die Nachfrage » Was noch?« zu unterstiitzen.

Wenn eine Person die Frage fertig beantwortet hat, stellt sie der ndchsten Person im Kreis die Frage. Nach Be-
endigung der Runde in allen Kleingruppen leitet die/der TrainerIn (TR) den folgenden Schritt an:

Schritt 2 — Ressourcentratsch

In der gleichen Reihenfolge wie zuvor wird nun in positiver Weise in Anwesenheit ein paar Minuten {iber jede
Person im Kreis getratscht.

Dazu riickt zuerst Person B etwas aus dem Kreis hinaus, sodass sie die anderen aber noch gut horen kann. Die
anderen wenden sich im Kreis einander zu und sprechen gemeinsam iiber Person B. Sie sprechen nur zueinan-
der, nicht direkt zu B. Sie »tratschen« also in Anwesenheit von Person B liber diese.

Anleitende Frage: »Nach dem, was Person B von sich erzéhlt hat, welche Fahigkeiten und Stirken sehen wir
bei ihr, welche Ressourcen erkennen wir?«

Dann erfolgt ein Wechsel. Person B kommt in den Kreis zuriick, Person C riickt etwas hinaus, und der Ressourcen-
tratsch wird tiber Person C durchgefiihrt. Danach folgt Person D etc., bis alle im Kreis an der Reihe waren.

Die Ubung kann so fiir sich stehen bleiben. Sie wirkt aktivierend und erzeugt meist positive Stimmung.
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Dauer der Methode: 45 Minuten bis 1 Stunde

Anmerkungen: Die Ubung erzeugt positive Stimmung und Energie und kann zu jedem Zeitpunkt angewandt
werden. Sie funktioniert auch gut zu Beginn, wenn sich die TN noch nicht kennen.

Bei Bedarf kann als Abschluss ein dritter Schritt, eine kurze Stimmungsreflexion in den Kleingruppen, angehéngt
werden, um die Ergebnisse zu sichern. Leitfrage: »Was an diesen beiden Runden war hilfreich, unterstiitzend?«

Wenn inhaltlich mit dem Gesprochenen weitergearbeitet werden soll, ist es sinnvoll, dies von der unmittelbaren
Sequenz der Ubung zu trennen, damit diese Ubung in sich ihre Leichtigkeit erhilt und der Effekt der Aktivie-
rung bestehen bleibt.

So kann nach einer kurzen Pause als eigener ndchster Schritt an der Frage gearbeitet werden, welche der bisher
hilfreichen Schritte ausgebaut werden kénnen (Motto: »Mehr von dem, was bisher niitzlich war«). Dies kann
zundchst individuell in Einzelarbeit und dann als Absicherung im Austausch in Kleingruppen erfolgen. Dazu
empfiehlt sich zur Unterstiitzung der Planung und zur Herstellung von Verbindlichkeit ein Arbeitsblatt fiir die
TN, auf dem geplante Schritte festgehalten und mit einem Zeitplan versehen werden.

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende

2.1.4 Anker und Bojen im Meer der Kompetenzen

Theoretischer Abriss: Im Prozess der beruflichen Orientierung und der Arbeitsuche ist ein wesentlicher Mo-
tivations- und Erfolgsfaktor, gut liber die eigenen Kompetenzen und Erfahrungen Bescheid zu wissen und die-
se prasent zu haben. Bei der Definition der beruflichen Ziele, beim Ausloten der eigenen Mdglichkeiten und
beim konkreten Bewerben ist es forderlich, ein klares Bild der eigenen Kompetenzen zu haben und diese gut
in Worte fassen zu konnen.

Im Herausarbeiten der eigenen Féahigkeiten kann es hilfreich sein, wenn Anregungen von aulen unterstiitzen,
eigene Potentiale zu sehen und zu erginzen. Diese Gruppeniibung bietet die Gelegenheit dazu.

Art der Ubung: Gruppeniibung
Ubungsziel: Motivation, Anregung zur Findung und Sicherung vorhandener Kompetenzen und Soft-Skills

Quelle: Baeijaert, Liselotte/ Stellamans, Anton (201 1): Anker und Bojen im Meer der Kompetenzen. In: Réhrig,
Peter (Hg.): Solution Tools. Bonn: managerSeminare Verlags GmbH, Seite 95.

Beschreibung der Methode:
Das vorbereitete Plakat mit beruflichen Kompetenzen héngt gut sichtbar im Raum.

1. Angeleitete Fantasiereise: Die TN sitzen im Sesselkreis und werden eingeladen, sich zu entspannen und sich
auf eine imaginire Bootsfahrt zu begeben, um das Meer der Kompetenzen zu entdecken. In diesem tiefen
und weiten Ozean gibt es bekannte und unbekannte Gebiete. Die/Der TR benennt die Kompetenzen auf
dem Plakat, die fiir einige oder alle Personen in der Gruppe wichtig sind, und fragt bei Bedarf auch nach,
ob es Erginzungen aus der Gruppe gibt.

2. Einladung der TN zum Nachdenken dariiber, wie diese Kompetenzen im Berufsleben erworben wurden:
»Denken Sie bitte in Ruhe dariiber nach, wie Sie die wichtigsten Kompetenzen wihrend Ihres Arbeitsle-
bens erworben haben. Das ist bekanntes Gebiet fiir Sie, das sind die Orte, wo Sie Thre Bojen setzen. Wie
sind Sie zu diesen Kompetenzen gelangt? Was hat geholfen, sie zu entwickeln? Welche Herausforderungen,
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Umstiande, Aktivitiaten, welche Menschen haben geholfen, sich dahin zu entwickeln?« Fiinf Minuten Stille,
eventuell kurzer Spaziergang alleine zum Nachdenken.

3. Die TN schreiben ihre Namen auf Post-its einer Farbe und kleben diese an jene Stellen des Posters, wo die
eigenen Kompetenzen — die »Bojen« — liegen. Es konnen auch Kompetenzen auf dem Poster erginzt und
dazu der Name geklebt werden.

4. Austausch zu zweit {iber die Bojen, 20 Minuten, mit Hilfe des Arbeitsblattes »Bojen« (siche Arbeitsmateri-
alien) mit Fragen zum gegenseitigen Interview

5. Die TN sitzen wieder im Sesselkreis — angeleitete Fantasiereise zu der Kompetenz, die die TN zusétzlich
erwerben mochten: »Denken Sie an die Kompetenz, die Sie zu all dem, was Sie schon wissen und kénnen,
zusitzlich noch erwerben mdchten. Welche Kompetenz bendtigen Sie fiir die Herausforderung, die gerade
jetzt bevorsteht? Welche, damit Sie Thre Arbeit in Zukunft noch besser erledigen konnen? Dies ist der ndchste
Platz, an dem Sie Thren Anker werfen. Wie wird es sein, wenn Sie diese Kompetenz zu allen Ihren anderen
Starken hinzufligen? Was ist der konkrete personliche Nutzen fiir Sie?« Fiinf Minuten Stille, eventuell kur-
zer Spaziergang alleine zum Nachdenken

6. Die TN schreiben ihre Namen auf Post-its der anderen Farbe und kleben diese an die Stelle des Posters, wo
fiir die neue Kompetenz der Anker geworfen wird. Wenn die Kompetenz nicht auf dem Poster zu finden ist,
erginzen die TN diese selbst.

7. Austausch zu zweit liber den Anker, 20 Minuten, mit Hilfe des Arbeitsblattes » Anker« mit Fragen zum ge-
genseitigen Interview.

Gemeinsame Auswertung in der Gesamtgruppe: Was hat mich angeregt, was habe ich gelernt? Welche konkre-
ten Ideen mochte ich in der Praxis umsetzen? Was nehme ich sonst noch mit?

Dauer der Methode: 1 Stunde bis 1 Stunde 30 Minuten

Vorbereitung/Material: Ein Plakat mit allgemeinen, zur Gruppenzusammensetzung passenden, beruflichen
Kompetenzen wird erstellt. Auf dem Poster ist ein Meer gezeichnet, in dem als Inseln die einzelnen Kompeten-
zen dargestellt sind. Diese sind zum Beispiel Planung, Netzwerken, MitarbeiterInnenfiihrung, Selbstmanage-
ment, Kreativitit, Verkauf etc. Die Kompetenzen werden je nach Zusammensetzung der Gruppe ausgewihlt,
sie sollen fiir einige oder mehrere in der Gruppe passend sein.

Weiters werden Post-its in zwei Farben benétigt, eine Farbe fiir Bojen, eine fiir Anker.

Zwei Handouts (siehe Arbeitsmaterialien 3.1.1) mit Fragen zu Bojen und Ankern werden vorbereitet, eines pro
TN-Paar ausgedruckt.

Anmerkungen: Die Ubung wurde im Rahmen eines Projekts zum Thema Lernen fiir Menschen iiber 50 Jahre ent-
wickelt. Dabei zeigte sich, dass Gespriche iiber den reichen Erfahrungsschatz ein hilfreicher Zugang waren.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.1.5 Ansprache halten

Theoretischer Abriss: »Der beste Weg, die Zukunft vorherzusagen, ist, sie zu erschaffen.« Peter Drucker.

Die Ubung ist besonders geeignet in allen Beratungsformen, in denen es um Lebensbilanzen oder um die Refle-
xion von Karrieren in mittlerem oder hoherem Alter geht. Dabei versetzen sich die TN in ihre eigene Zukunft
und wiirdigen von dort aus die Schritte, die zum zukiinftigen Erfolg gefiihrt haben. Dies bewirkt einen Fokus
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auf das erreichte Ergebnis und auf das angestrebte Ziel und fordert den Blick auf die eigenen Ressourcen. Sich
so unmittelbar in die angestrebte Zukunft und in das bereits erreichte Ziel zu versetzen kann einen positiven
»Sog« bewirken.

Art der Ubung: Einzelcoaching, Plenum
Ubungsziel: Eigenwirksamkeit und Handlungsméglichkeiten bewusst machen

Quelle: Reichel, René/Rabenstein, Reinhold (2001): Kreativ beraten. Miinster: Okotopia (Quelle der Metho-
de: René Reichel).

Beschreibung der Methode: JedeR TN wihlt innerlich eineN sehr guteN FreundIn oder Kollegen/Kollegin
aus, der/die eine in der Zukunft einmal fillige Ansprache halten soll, zum Beispiel zur Pensionierung, zum
50., 60., 70. Geburtstag, zur Silberhochzeit etc.

Dann nimmt sich jedeR TN 20 Minuten an einem ruhigen Platz Zeit, um diese Rede zu schreiben.

Es wird ein leerer Sessel aufgestellt und rundherum passend und schon dekoriert. JedeR TN hélt dann die An-
sprache in der Rolle des guten Freundes/der guten Freundin an sich (an den leeren Sessel).

Nach der Ansprache setzt sich der/die TN auf den leeren Sessel und ldsst die Worte innerlich auf sich wirken
(Zeit lassen!). SchlieBlich kehrt er/sie zuriick in die Jetztzeit (Dekoration wegrdumen!) und bedenkt mit Un-
terstiitzung, was dieser Ausflug in die Zukunft fiir Auswirkungen auf die nachste Zeit (Monate, Jahre) haben
konnte. Wie konnen sein/ihr Selbstbild und das »Fremdbild« ndher zusammenriicken? Vielleicht ist jetzt klarer,
welche Entscheidungen demnéchst fillig sind?

Dauer der Methode: Einzelarbeit 20 Minuten, Ansprache und Reflexion pro TN ca. 15 Minuten
Vorbereitung/Material: Leerer Sessel mit Dekoration (Stoff, Blumen etc.)

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.1.6 Lernen aus Erfolgen

Theoretischer Abriss: Sich mit personlichen Erfolgen zu beschéftigen und dafiir Wertschidtzung zu geben und
zu bekommen, erzeugt positive Energie. Davon geht die Methode » Appreciative Inquiry«, also des wertschét-
zenden Interviews, aus. Diese Methode wendet sich ausschlieBlich der Wahrnehmung des positiven Potentials
in Menschen zu und dezidiert nicht der Analyse der Méangel. Es entstehen lebendige Bilder und anschauliche
Geschichten.

Art der Ubung: Paarinterviews mit wechselnder Rollenverteilung (Interviewerln, InterviewteR)
Ubungsziel: Stirkung des Selbstwertgefiihls und Selbstreflexion

Quelle: zitiert nach Reichel, René. In: Reichel, René/Rabenstein, Reinhold (2001): Kreativ beraten. Miinster:
Okotopia (Original nach Bruck/Weber: Der Zukunftsgipfel — Appreciative Inquiry Summit. In: Kénigswieser,
Roswita/Keil, Marion (2000): Das Feuer groer Gruppen. Stuttgart: Klett-Cotta).

Beschreibung der Methode: Die TN schliefen sich in Zweierteams zusammen. Die Anleitung/ Empfehlungen
fiir die InterviewerInnen werden von dem/der Coach/Trainerln vorgestellt. Im ersten Durchlauf ist eine Person
Interviewerln, die andere wird interviewt. Nach dem ersten Durchlauf wird der Rollenwechsel angekiindigt. Im
zweiten Durchlauf ist die andere Person Interviewerln.
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Die Zweierteams erhalten den Interviewleitfaden, der als Anhaltspunkt und Leitlinie dient. Die Reihenfolge der
4 Abschnitte des Leitfadens sollte eingehalten werden.

Die Zweierteams vereinbaren, wer im ersten Durchgang die Rolle des/der Interviewerln und des/der Inter-
viewten einnimmt und wer im zweiten. Wenn die TN startbereit sind, eroffnet der/die Coach/Trainerln die erste
Runde. Spiter wird der Wechsel angesagt.

Als zusétzlicher Schritt kénnen nach den Interviews besonders interessante Zitate und anregende Geschichten
in der Gruppe vergemeinschaftet werden.

Anleitung fiir die InterviewerInnen:

»  Wertschitzende Haltung dem/der anderen gegeniiber einnehmen.

* Einfiihlsam und aufmerksam zuhoren, keine eigene Meinung zu den Erfahrungen des/der anderen
duBern.

» Fragen stellen, die weiter helfen, zum Beispiel: Erzdhl mir mehr dariiber! Warum war das wichtig fiir
dich? Wie hast du dich dabei gefiihlt? Was hat dir das ermdglicht?

Dauer der Methode: ca. 45 Minuten, 20 Minuten pro Interview-Durchlauf
Vorbereitung/ Material: Interviewleitfaden in Kopie fiir alle TN (siche Arbeitsmaterialien 3.1.2)

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

21.7 Selbstwert, deine Selbstbewertung

Theoretischer Abriss: Unter »Selbstwert« versteht die Psychologie die Bewertung, die man tiber sich selbst
bewusst und unbewusst vornimmt. Die Bewertung bezieht sich auf die Personlichkeit sowie die eigenen Fa-
higkeiten. Auch Erinnerungen an die Vergangenheit und das Selbstempfinden werden durch den Selbstwert
beeinflusst. Der Selbstwert speist sich aus verschiedenen ex- und intrinsischen Quellen und resultiert aus dem
Vergleich der vermeintlichen subjektiven Fihigkeiten mit den Anforderungen, mit denen sich das Individuum
konfrontiert sieht. Durch Langzeitarbeitslosigkeit stellen Menschen héufig ihren Selbstwert in Frage und ha-
ben oft das Gefiihl, nicht mehr gebraucht zu werden. In der Regel tritt dieses Gefiihl der Nutzlosigkeit nach
sechsmonatiger bis einjdhriger Arbeitslosigkeit auf. Entfremdung und Selbstaufgabe sind schlimmstenfalls die
Folgen.

Der Psychologe Nathaniel Branden nennt folgende Bedingungen, die neben entwicklungsbedingten Faktoren
wesentlich fiir ein gesundes Selbstwertgefiihl sind: 1) Bewusstes Leben, 2) Selbstannahme, 3) eigenverant-
wortliches Leben, 4) selbstsicheres Behaupten der eigenen Person, 5) zielgerichtetes Leben und 6) personliche
Integritdt. Authentische Selbstsicherheit und Selbstwertgefiihl sind nach Branden in einem positiven Ansatz
daher weitgehend abgekoppelt von der Riickmeldung eines Gegeniibers.

Dies legt die Schlussfolgerung nahe, dass sich in der Situation der Arbeitslosigkeit das Beziehen des Selbstwerts
auf solche Quellen verlagern sollte — weg von momentan nicht vorhandenen oder vergénglichen Bezugsquellen.
So kann der Selbstwert bewahrt und Selbstbewertung in anderen wesentlichen Kategorien geschehen.

Art der Ubung: Plenum

Ubungsziel: Uberpriifen, woher beziehe ich mein Selbstwertgefiihl; Kennenlernen von Bedingungsfaktoren
von Selbstwert; Uberpriifen eigener Standpunkte
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Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsférderung in der sozialpidagogischen Arbeit mit Transitarbeitskriften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Der/Die TR bereitet Impulsplakate vor, die jeweils eine These zeigen. Die The-
sen sind:

Selbstwert kommt von auf3en.

Wer sich selbst lobt, ist ein Egoist.

Menschen werten sich selbst ab, wenn sie Angst haben.
Menschen werten andere ab, weil sie stark sind.
Selbstwert beziehe ich aus ...

Selbstwert ist wichtig, weil ...

S o e

Die TN gehen von Plakat zu Plakat und schreiben ein Stichwort/einen Satz zu den Statements dazu. Nachdem
alle wieder Platz genommen haben, werden die Ergebnisse von dem/der TR vorgelesen. Danach werden zu
den Thesen 1-4 Gegenthesen aufgestellt und eine Diskussion zum Thema eingeleitet, die schlieBlich auf die
inneren und duferen Quellen von Selbstwert zu sprechen kommt. Dafiir werden die Ergebnisse zu den Thesen
5und 6 genutzt.

Dauer der Methode: je nach Teilnehmerlnnenzahl 45—60 Minuten
Vorbereitung/Material: grof3e Plakate mit den Thesen, Stifte

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Langzeitarbeitslose

2.1.8 Von der Problemtrance in die Lésungstrance

Theoretischer Abriss: Als Problemtrance wird ein Kreislauf des Griibelns bezeichnet, der in sich geschlos-
sen ist und sich selbst aufrechterhilt. In diesem Kreislauf ergdnzen sich negative Gedanken, Gefiihle, entspre-
chende Korperhaltungen und -empfindungen. Durch die bewusste Aussendung von positiven Botschaften an
sich selbst (Affirmationen, Bejahungen) kann dieser sich selbst verstirkende Effekt genutzt werden, um eine
Losungstrance zu erzeugen. Durch das wiederholte, laute Aussprechen von individuellen, positiv formulierten,
kurzen Sitzen (im Gegensatz zu Mantras oder Gebeten) verdndert sich die innere Einstellung und das Denken
wird in eine andere Richtung gelenkt.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenum

Ubungsziel: Erlernen von Techniken, um den Griibelprozess zu unterbrechen, die Denkrichtung in positiver
Weise zu verdndern und Entlastung zu schaffen

Quelle: Weissenfeld, Peter (2004): Wege aus der Griibelfalle. Losungsorientiert denken. Freiburg/Breisgau:
Herder Spektrum, Seite 62ff.

Beschreibung der Methode: Die TN iiberlegen jedeR fiir sich zwei Themen, die sie personlich immer wie-
der in einen Griibelkreislauf ziehen. Sie schreiben die Themen auf zwei verschiedene Karten auf. Die Karten
aller TN werden gesammelt. Sie werden thematisch sortiert, zum Beispiel Arbeitslosigkeit, Familie, Finanzen,
Krankheit etc. Der/Die TR stellt die Methoden der Positiven Affirmation, des Stoppschilds, der Gedankenablage
und der Verkleinerung vor. Danach formulieren die TN im Plenum positive Affirmationen fiir die gesammelten
Griibelthemen. Die Methoden werden auch als Handout an die TN verteilt.
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Methode 1: Positive Affirmationen
Beispielsitze (Problemtrance — Losungstrance):

*  »Wieso interessiert sich kein Arbeitgeber fiir mich?«
— »Der richtige Arbeitgeber und ich, wir werden uns finden.«

» »lst das nicht alles sinnlos, was ich versuche? Es niitzt doch eh nichts.«
— »leder Versuch ist sinnvoll. Ich bleibe am Ball.«

» »Zahlt das denn alles nichts, was ich gemacht habe und was ich kann?«
— »Alle meine Fahigkeiten sind wertvoll.«

* »Wenn ich XY anders gemacht hitte, wire ich jetzt nicht in dieser Situation!«
— »Meine Zukunft kann ich positiv beeinflussen und die Situation dndern.«

Methode 2: Den Griibelkreislauf unterbrechen
* An jedem beliebigen Zeitpunkt im Griibelkreislauf: Ein Stoppschild vorstellen und laut »Stopp!« sagen.

* Gedankenablage: Die Gedanken zwischenlagern, bis sie auf eigenen Entschluss wieder hervorgeholt wer-
den sollen. Dazu ein GefiB vorstellen, zum Beispiel ein Kistchen, eine Dose 0. A. Alle stérenden Gedanken
hineinflieBen lassen, verschlieen, eventuell zusétzlich sichern. Dann an einen schénen Ort stellen. Von dort
holen, wenn man sich mit dem Problem beschéftigen will, gegebenenfalls nicht alle Gedanken auf einmal
herausholen. = Ohne Verdrangung wird wieder Selbstbestimmung iiber die Gedanken gewonnen.

* Verkleinerung: Viele Menschen sehen stérende Gedanken in Form von oder in Kombination mit inneren
Bildern. Am Anfang nimmt die Problemsituation vermutlich das gesamte Gesichtsfeld ein. Dieses Bild in
Ruhe betrachten. Dann das Bild langsam schrumpfen lassen, bis es nur noch die Grofe einer Briefmarke
besitzt. Das Bild entfernt sich, bis es nur noch einen entfernten Punkt bildet. Sollte es wieder ndher kommen,
Ubung wiederholen. Der Gedanke ist zwar noch vorhanden, steht aber nicht mehr im Vordergrund. Handelt
es sich um ein Problem, das es noch zu l6sen gilt, kann auch ein Zeitpunkt bestimmt werden, an dem aktiv
an einer Losung gesucht werden soll.

Dauer der Methode: 45 Minuten

Vorbereitung/ Material: Moderationskarten und Stifte, Tafel zum Sammeln der genannten Themen, Handouts
(siche Arbeitsmaterialien 3.1.3) mit Platz zum Notizen machen

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.2 Aktivierung und Motivierung

2.2.1 Techniken der Selbstmotivation

Theoretischer Abriss: Sich selbst zu motivieren ist eine wichtige Fahigkeit, die helfen kann schwierige oder
unangenehme Aufgaben und Hiirden leichter und erfolgreicher zu bewiltigen. Insbesondere fiir Menschen,
die sich schon lédnger auf Arbeitssuche befinden, ist es hdufig sehr schwer, sich iiber einen lingeren Zeitraum
hinweg fiir die mit dem Bewerbungsprozess verbundenen Aufgaben zu motivieren und diese immer gewissen-
haft zu erledigen. Um Unlust, Selbstzweifel und Blockaden in den Griff zu bekommen, helfen Techniken der
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Selbstmotivation, sich »kiinstlich« in den mentalen Zustand zu versetzen, in dem es im Normalfall relativ leicht
fallt, von sich selbst zu liberzeugen.

Art der Ubung: Plenum, Einzelarbeit, Kleingruppen

Ubungsziel: Techniken der Selbstmotivation kennen lernen und anwenden; Struktur und Etappen in die Ziel-
verfolgung (Bewerbungsprozess) hineinbringen; Problemldsung/Aufgabenbewéltigung erleichtern

Quelle: Hesse, Jiirgen/Schrader, Hans Christian (2007): Neue Wege der Bewerbung. Frankfurt am Main: Eich-
born, Seite 66f.

Beschreibung der Methode: In der ganzen Gruppe werden zundchst Entspannungsiibungen gemacht, zum
Beispiel autogenes Training oder Meditationsiibungen. Diese werden idealerweise von einem/einer ausgebil-
deten LehrerIn durchgefiihrt. Sonst miissen sich die TR selbst informieren. Die Ubungen sollten so gestaltet
sein, dass alle TN sie mitmachen und auch zu Hause ohne Anleitung wiederholen konnen. Alternativ fiir zu
Hause iiberlegt sich jedeR TN drei Dinge, die ihm/ihr gut tun, auf die er/sie jederzeit zuriickgreifen kann, um
sich zu entspannen (ca. 15 Minuten).

Daran anschlielend wird vereinbart, eine positive Grundeinstellung gegeniiber dem Schreiben von Bewerbun-
gen einzunehmen und sie nicht als etwas Listiges zu betrachten. Die TN werden mit den wichtigsten Elementen
einer geordneten und motivierenden Zielverfolgung vertraut gemacht (ca. 10 Minuten).

Danach werden die einzelnen Schritte durchgearbeitet (ca. 1 Stunde):

* Definition des Ziels: Branche, Position, Art der Tatigkeit usw.

» Etappenziele werden festgelegt und groBe Aufgaben in kleinere aufgeteilt.

* JedeR TN iiberlegt sich fiir jedes Etappenziel kleine Belohnungen, die ihn/sie erfreuen und motivieren

» JedeR TN erstellt eine Liste mit FleiBaufgaben fiir jeden Etappenschritt, die er/sie an schlechten Tagen er-
ledigen kann (z.B. Unterlagen kopieren, Material kaufen, Adressen und Kontakte recherchieren, sich iiber
Arbeitgeber informieren, Kontakte pflegen, Lebenslauf aktualisieren usw.).

* Gegebenenfalls Zeitpline und To-do-Listen fiir jede Etappe erstellen
*  Ordnungssysteme — Vorschlage

Der/Die TR zeigt den TN Selbstmotivationstricks (rationale und intuitive, siche Handout). Die TN beginnen
diese auszuprobieren und auf ihre erste Aufgabe in der 1. Etappe anzuwenden. Dabei konnen sie herausfinden,
ob sie sich eher durch die intuitiven oder die rationalen Tricks/Methoden motiviert und ermutigt fithlen. Die
TN tauschen sich in 4er-Gruppen iiber ihre Ergebnisse aus und geben sich gegenseitig Anregungen (ca. 20
Minuten).

Die TN halten sich an ihren individuellen Plan und testen die Motivationsiibungen auch von zu Hause aus. Beim
nichsten Kurstermin kdnnen sie ein kurzes Feedback dariiber geben, welche Erfahrungen sie damit gemacht
haben. Gegebenenfalls kdnnen noch Verfeinerungen oder andere Losungen gefunden werden, wenn weiterhin
grof3e Motivationsprobleme bei der Aufgabenbewiltigung/Zielverfolgung bestehen.

Dauer der Methode: 2 Stunden

Vorbereitung/ Material: Entspannungsiibungen vorbereiten oder idealerweise eineN ausgebildeteN Lehrerln
einladen; Schreibblocke, Stifte, Handout (siehe Arbeitsmaterialien 3.2.1)

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.2.2 Krise Arbeitslosigkeit mental bearbeiten: Ermutigungsiibung

Theoretischer Abriss: Menschen in der Arbeitslosigkeit durchleben eine krisenhafte Phase. Forderung der Res-
ilienz kann dabei helfen, die Situation zu bewiltigen. Statt sich auf die Krise und ihre Auswirkungen zu fixieren
und fatalistisch in einer Opferrolle zu verharren, sollen stabilisierende Ressourcen erkannt werden, die Krise
als Aufgabe verstanden werden und eine Vorstellung entwickelt werden, wie sie bewaltigt werden kann.

Art der Ubung: Einzelarbeit

Ubungsziel: Offnung des Blicks fiir wichtige Quellen zur Mutschopfung; Férderung von Zuversicht; Reduzie-
rung von Gefiihlen der Ohnmacht und Lahmung

Quelle: Siegrist, Ulrich/Luitjens, Martin (2011): 30 Minuten Resilienz. Offenbach: GABAL, Seite 91f., Seite
71, Seite 78.

Beschreibung der Methode: JedeR TN bekommt die Aufgabe, einen Gegenstand mitzubringen, der fiir ihn/sie
die Krise symbolisiert. Der Gegenstand wird etwa zwei Meter entfernt platziert und die TN tiberlegen schwei-
gend, wer oder was sie bei der Krisenbewiltigung ermutigt oder unterstiitzt (z. B. Erinnerung an erfolgreich
bewiltigte Situationen oder Ressourcen, wie z.B. Familie, FreundInnen, Beraterlnnen, Vorbilder, sinnvolle
Tétigkeit etc.). Jede ermutigende Quelle wird auf ein Blatt Papier aufgeschrieben (oder alternativ ebenfalls
symbolisierende Gegenstiande). Die Papiere bzw. Gegenstinde stellt der/die TN rechts und links von sich im
Halbkreis zur Krise auf. Die Ubung wiederholt der/die TN immer dann, wenn die Krise wieder einmal jeden
Mut zu nehmen droht.

Dauer der Methode: 20 Minuten
Vorbereitung/Material: JedeR TN bringt einen Gegenstand mit (siche oben); Papier, Stifte

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.2.3 Kirise Arbeitslosigkeit mental bearbeiten: Krisenvisualisierung

Theoretischer Abriss: Menschen in der Arbeitslosigkeit durchleben eine krisenhafte Phase. Forderung der Re-
silienz kann dabei helfen die Situation zu bewaltigen. Statt sich auf die Krise und ihre Auswirkungen zu fixie-
ren und sich fatalistisch in einer Opferrolle zu verharren, sollen stabilisierende Ressourcen erkannt werden, die
Krise als Aufgabe verstanden werden und eine Vorstellung entwickelt werden, wie sie bewéiltigt werden kann.

Art der Ubung: Einzelarbeit

Ubungsziel: die eigene Situation aus der Distanz betrachten; Herausforderung formulieren und Lésungsansatz
entwickeln (die Moglichkeit einer Losung iiberhaupt erkennen); Mut schépfen

Quelle: Siegrist, Ulrich/Luitjens, Martin (2011): 30 Minuten Resilienz. Offenbach: GABAL, Seite 9ff., Seite
71, Seite 78.

Beschreibung der Methode: Die TN erhalten Papier und Stifte. Sie iiberlegen jedeR fiir sich, welches Bild
thnen in den Sinn kommt, wenn sie an ihre Situation denken oder beniitzen eine bildhafte Vorstellung (»Ich
fiihle mich wie ...«). Dann malen sie das Bild, das sie sehen, auf und sollen es losgeldst von der Situation
betrachten. Der/Die TR regt durch Nachfragen Uberlegungen an, ob und welche Losungen fiir das bildhafte
Problem existieren. Danach soll iiberlegt werden, ob die Losung fiir das bildhafte Problem auf die Situation
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tibertragbar ist. Falls es fiir das bildhafte Problem keine Losung gibt, blockiert das gewéhlte Bild womog-
lich die Losungssuche. Die Wahl eines anderen Bildes, das eine Losung zuldsst, kann dann vorgeschlagen
werden.

Beispiel: Der Verlust des Arbeitsplatzes wurde durch eineN TN als Baum mit teilweise abgestorbenen Asten
dargestellt. Auf Nachfrage, was einE Gértnerln mit dem Baum tun wiirde, sagt der TN, er wiirde die toten
Aste abschneiden und den gesunden Teil des Baums diingen und pflegen. Dies stellt die Herausforderung
fiir den TN dar: Er muss versuchen, den verlorenen Arbeitsplatz, der ein wichtiger Teil seines Lebens fiir
ihn war, loszulassen. Er soll gut fiir sich selbst sorgen und die Konzentration auf das lenken, was weiter
existiert.

Dauer der Methode: 20 Minuten
Vorbereitung/Material: Buntstifte und Papier

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.2.4 Ziele setzen — Ziel-Check

Theoretischer Abriss: In Phasen der Arbeitslosigkeit und der beruflichen Neuorientierung ist die genaue Ziel-
klarung ein zentraler Punkt: Wo mochte ich wie hinkommen? Welche Moglichkeiten habe ich dazu? Wie gehe
ich es konkret an? etc. Eine realistische, umsetzbare, konkrete, zeitlich festgelegte und auch attraktive Zielde-
finition ist eine wichtige Grundlage dafiir.

Art der I"Jbung: Einzelarbeit, Paarinterview, Plenum

Ubungsziel: Klirung und Benennung der eigenen Ziele, Konkretisierung, Uberpriifung auf Umsetzbarkeit,
Definition konkreter Umsetzungsschritte, Herstellung von Verbindlichkeit sich selbst gegentiber

Quelle: Weiterentwickelte Beratungstradition, Zusammenstellung aus systemischen Fragetechniken und Emp-
fehlungen zur Zieldefinition

Beschreibung der Methode:

In der Gruppe wird gemeinsam der Bezugsrahmen festgelegt, etwa dass alle TN ihr berufliches Ziel fiir den
Zeitraum X bearbeiten.

Die TN arbeiten zunichst anhand des Arbeitsblattes einzeln an der Definition ihrer Ziele und halten die Ergeb-
nisse schriftlich fiir sich fest.

Im zweiten Schritt erfolgt die Konkretisierung der Ziele durch gegenseitige Interviews. Dazu bilden die TN
Interview-Paare. Eine Person beginnt als Interviewerln, die andere als InterviewteR. Nach 20 Minuten erfolgt
die Ansage fiir den Wechsel, die Rollen werden getauscht.

Dauer der Methode: Einzelarbeit 30—45 Minuten, Paarinterview 20 Minuten pro Person
Vorbereitung/ Material: Arbeitsblétter mit Leitfragen in Kopie fiir TN (siehe Arbeitsmaterialien 3.2.2)

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.3.5 1 Tag/1 Woche/1 Monat strukturieren

Theoretischer Abriss: Ohne Arbeit geht bei so manchem jegliche Struktur des Tagesablaufs verloren. Dabei
ist es gerade in einer so schwierigen Phase von Bedeutung, Pline zu machen und kleine Zielvorgaben und
Aufgaben zu setzen. Dadurch ist es einerseits moglich am Ende des Tages sagen zu konnen: »Das habe ich ge-
schafft«, oder kleine Erfolge zu verzeichnen; andererseits ist es fiir Betroffene hilfreich, sich an (selbst gesetzte)
Strukturen halten zu kdnnen und die Zeit sinnvoll zu nutzen, da so dem subjektiven Gefiihl von Nutzlosigkeit
durch Taten entgegengewirkt wird. Zudem wird der Blick dafiir ge6ftnet, sich in der Phase der Arbeitslosigkeit
anderen Bereichen intensiver zu widmen, zum Beispiel rund um die Familie.

Ein ausgewogener Tages- und Wochenplan sorgt dafiir, Pflichten und Freizeitaktivititen bewusst zu gestalten,
sich durch eine schriftliche Fixierung daran zu erinnern und sie einzuhalten.

Art der Ubung: Plenum, Einzelarbeit

Ubungsziel: Die TN sollen eine Uberblick gewinnen iiber ihre Aktivititen und mit Hilfe der Vorlage lernen,
selbst ihren Tag/ihre Woche/ihr Monat zu strukturieren.

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsférderung in der sozialpidagogischen Arbeit mit Transitarbeitskraften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Im ersten Schritt werden in einem gemeinsamen Brainstorming die Vorteile einer
Tages- und Wochenplanung erarbeitet. Typische Pflichten und Aktivititen werden gesammelt. Die Bestandteile
werden an der Tafel notiert.

Im zweiten Schritt steht die Freizeitplanung im Mittelpunkt. Die Bedeutung bewusster Auszeit und Entspan-
nung soll klar werden. Die TN machen sich fiir sich Gedanken zu den Fragen:

* »Was mache in meiner Freizeit, das mir gut tut und mir Energie gibt?«
* »Was mdchte ich heute (morgen, niachste Woche) tun, das mir (meinem Korper, meiner Seele) gut tut?«

Im dritten Schritt werden die wichtigsten Aspekte der Tages-, Wochen- und Monatsplanung besprochen. Wéh-
rend bei der Planung des néchsten Tages Details wichtig sind und relativ genaue Uhrzeiten angegeben werden
sollten, kommt es bei der Wochenplanung darauf an, die néchsten anstehenden Aufgaben zu fixieren, Termine
rechtzeitig vorzubereiten und die konkretere Zeiteinteilung, was Erledigungen und Freizeitgestaltung betrifft,
vorzunehmen. Bei der Monatsplanung schlielich stehen vor allem langerfristige Termine und Aufgaben im
Vordergrund, aber auch die Planung von besonderen Freizeit- und Familienaktivititen bzw. die Pflege sozialer
Kontakte.

AbschlieBend machen sich die TN daran, die Handouts zu bearbeiten. Gegebenenfalls mehrere Kopien ausge-
ben, die die TN mit nach Hause nehmen kénnen.

Dauer der Methode: 1 Stunde

Vorbereitung/Material: Bleistifte und Radiergummis, Handout (siche Arbeitsmaterialien 3.2.3); Liste von
Aktivititen

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, Langzeitarbeitsuchende
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2.2.6 Futur Perfekt

Theoretischer Abriss: Wihrend kognitiv oft noch nach einem Weg gesucht wird, existieren im Gehirn meist
schon »Zielbilder« vom Leben nach der Krise. In diesen Vorstellungen sind Hinweise auf den » Engpass«, an
dem eine Entwicklung — die mit der Krise verbundene Aufgabe — einsetzen muss. Eine aktive Auseinander-
setzung mit diesen Bildern hilft demnach, erstens, den Zielzustand klarer zu umreiflen und sich immer wieder
vor Augen zu fithren, zweitens, notwendige MaBnahmen einzusehen und drittens, relevante Unterstiitzer und
motivierende Faktoren zu identifizieren.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Prisentation

Ubungsziel: Eigenmotivation; Ermutigung; Visualisierung und Verschriftlichung der Aufgaben, »Notanker«-
Unterstiitzer und des zu erreichenden Zustands

Quelle: Siegrist, Ulrich/Luitjens, Martin (2011): 30 Minuten Resilienz. Offenbach: GABAL, Seite 75.

Beschreibung der Methode: Die TN statten sich selbst in zwei Jahren einen Besuch ab, die Krise ist inzwi-
schen erfolgreich bewiltigt. Sie erhalten ein grofes wie3es Poster und Farbstifte mit dem Auftrag, sich selbst
zu diesem zukiinftigen Zeitpunkt zu malen. Links von ihrer Person malen sie jene Dinge, die sie dann erreicht
haben werden. Aus dieser Perspektive iiberlegen sie, was sie in der Krise ermutigt hat, was ihnen half, ihre
Handlungsfahigkeit zu bewahren oder zuriickzugewinnen, auf wen sie sich verlassen konnten, was sie loslassen
oder akzeptieren mussten. Diese Dinge malen und notieren sie rechts von ihrer Figur (Zeit: 30 Minuten).

Anschlielend iiberlegen sie, was sie in dieser Zeit der Krise und Krisenbewéltigung gelernt haben und wie sie
diese Zeit im Riickblick betrachten. Diese Gedanken schreiben sie auf Briefpapier (Zeit: 15-20 Minuten). Der
Brief wird anschlieBend in ein Kuvert gesteckt und unverschlossen aufbewahrt, sodass er jederzeit wieder ge-
lesen werden kann.

Die Poster werden anschlieend aufgehéngt und von den TN kurz prisentiert. Die Briefe bleiben unverdffent-
licht. Die Poster und Briefe werden mit nach Hause genommen.

Dauer der Methode: je nach TeilnehmerInnenzahl 1 Stunde bis 1 Stunde 30 Minuten
Vorbereitung/Material: GroBformatige, weille Poster (DIN A2); Wachsmalstifte/Stifte; Briefpapier und Kuverts

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.2.7 Grindung eines Lokals

Theoretischer Abriss: Soziale und kommunikative Kompetenzen sind in der Arbeitswelt immer unerlésslicher,
das Lernen hierzu findet zum gréBten Teil in der sozialen Interaktion selbst und durch Feedback statt.

Die gemeinsame Zeit in der Kursgruppe bietet daher viele Moglichkeiten, etwa zum Uben von Argumentation
und Kooperation, von Moderation einer Gruppe, zum Erhalt von Feedback zur Moderationsrolle und Feedback
zum eigenen Diskussionsverhalten.

Diese Fahigkeiten sind iibertragbar auf Arbeitssituationen ganz allgemein. Gutes Argumentieren ist zudem
auch manchmal in Bewerbungssituationen niitzlich, etwa wenn es darum geht, das Gegeniiber von den eigenen
Fahigkeiten und Erfahrungen zu iiberzeugen.

Art der Ubung: Planspiel, in mehreren Kleingruppen parallel durchfiihrbar
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Ubungsziel: Fiihren einer entscheidungs- und ergebnisorientierten Diskussion, Feedback untereinander, For-
derung der konstruktiven sozialen Interaktion

Quelle: nach Giinther, Ullrich/ Sperber, Wolfram (2000): Handbuch fiir Kommunikations- und Verhaltenstrai-
ner. Miinchen, Basel: Ernst Reinhardt Verlag, Seite 130.

Beschreibung der Methode: Die Ubung findet parallel in mehreren Kleingruppen zu 5 bis 7 Personen statt.

Planspiel: Eine Gruppe von 5 bis 7 Personen mochte ein Lokal mit Kulturprogramm griinden. JedeR bringt fiir
die Griindung 5.000 Euro ein.

Diskussionsthemen sind unter anderem:

* kiinstlerisch-kulturelle Absichten (Musikgruppen, politisches Kabarett, Dichterlesungen, Bilderausstellung ...)
» Marktanalyse (Bedarf, geeigneter Standort, Zielpublikum, Konkurrenz, Preisgestaltung ...)

* Gestaltungsmoglichkeiten und -schritte fiir die Rdume

» Kontakte zu Kiinstlern und Agenturen, zur Stadt, zur Lokalzeitung, zu Foérdergebern und Subventionen

» Personalfragen (notwendige Aufgaben und Tétigkeiten, geeignetes Personal ...)

Die Diskussion startet ohne Vorbereitung. EinE TN iibernimmt fiir zehn Minuten die Rolle der Diskussionslei-
tung. Dann wird die Diskussion angehalten.

Die moderierende Person erhilt von Gruppe und TR Feedback. Die Leitfrage dazu ist: » Welche niitzlichen und
fiir die Diskussion hilfreichen Aktivititen hat die moderierende Person gesetzt?«

Dann iibernimmt die nichste Person und so weiter, bis alle einmal die Rolle der Diskussionsleitung innehatten.

AnschlieBend geben sich die TN gegenseitig Feedback zum Diskussionsverhalten. Leitfragen dazu sind: » Was wa-
ren niitzliche und hilfreiche Beitrige zur Diskussion? Wer hat welchen Part in der Diskussion iibernommen? Wer
hat sich auf welche Weise, mit welcher Art von Argumenten und Aussagen in die Diskussion eingebracht?«

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 Minuten

Anmerkungen: Die Diskussion kann je nach Zusammensetzung der TN sowohl thematisch als auch vom Ver-
lauf her sehr unterschiedlich ablaufen. Fiir den Zweck der Ubung ist es nebensichlich, wie die Diskussion in-
haltlich gefiihrt wird und ob ein oder alle thematischen Punkte diskutiert werden.

Wichtig ist, dass der Rhythmus der alle zehn Minuten wechselnden Moderation und die Feedback-Runden einge-
halten werden und dass in diesen mit Wertschitzung Feedback gegeben wird. Es empfiehlt sich, vor der Ubung
die Feedback-Regeln (siche Glossar) als gemeinsame Grundlage kurz als Flipchart zu priasentieren.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.3 Methoden der Gesundheitsforderung fiir Altere

2.3.1 Fitness »Korper — Psyche — Geist«

Theoretischer Abriss: Korperliche, psychische und geistige Gesundheit bzw. Fitness sind unerlésslich fiir den
Erhalt von Arbeitskraft. Arbeitsuchende leiden haufig unter gesundheitlicher Vernachlidssigung bzw. Beeintrach-
tigung. Arbeitslosigkeit ist im Vergleich zu einem harten Job zumindest am Anfang eine Erholung, doch nach
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einigen Monaten weicht dieser Zustand dem Gefiihl der Nutzlosigkeit. Gerade fiir dltere Arbeitsuchende ist die
Reintegration in den Arbeitsmarkt schwieriger. In der Arbeitslosigkeit sollen daher sinnvolle Tétigkeiten, die
auch die eigene Gesundheit erhalten, den Erhalt der eigenen Arbeitskraft sichern.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenum

Ubungsziel: Das Leben in der Arbeitslosigkeit bewusst gestalten, Bewusstsein fiir die Notwendigkeit sozialer
Kontakte und fiir lebenslanges Lernen schaffen

Quelle: Fehlau, Eberhard G. (2011): 30 Minuten Erfolgsfaktor 50+. Offenbach: GABAL.

Beschreibung der Methode: Die TN erhalten nach einer kurzen Einleitung durch die/den TR ein Handout
mit Fragen zur Selbstreflexion. Die Antworten sollen sie sich wiahrend dieser aufschreiben. Danach werden die
einzelnen Fragen im Plenum besprochen und diskutiert. Die/Der TR kann folgende Fragen an die TN stellen:

*  Was ist euch bei der Fragenbeantwortung aufgefallen?

* Gibt es Bereiche, in denen ihr euch gut um euch kiimmert?
* @Gibt es Bereiche, in denen ihr noch viel tun kdnntet?

*  Was wird das Erste sein, das ihr umsetzen werdet?

Dauer der Methode: 2—-3 Stunden (abhidngig von der Gruppengrofie)
Vorbereitung/ Material: Flipchartbogen, Stifte, Handouts (siche Arbeitsmaterialien 3.3.1)

Zielgruppe: Altere Arbeitsuchende, Langzeitarbeitslose

2.3.2 Wie geht es mir?

Theoretischer Abriss: In der Arbeitslosigkeit haben viele Menschen mit Mutlosigkeit, Niedergeschlagenheit
oder sogar einer Depression zu kampfen. Diese Prozesse sind oft schleichend und die Verdnderung wird wo-
moglich eher von Auflenstehenden registriert als von den Betroffenen selbst. Dazu kommt ein Mechanismus
der Verdriangung, der dazu fithren kann, die Symptome zu verkennen, sich zuriickzuziehen und mdgliche Wege
und Hilfe aus der seelischen Krise nicht in Anspruch zu nehmen. Eine (praventive) Sensibilisierung fiir den
eigenen Gemiitszustand kann helfen, Warnzeichen rechtzeitig zu erkennen bzw. auf verschiedene Stimmungen
nicht hilflos reagieren zu miissen. Selbstbefragung und -beobachtung sind der erste Schritt.

Art der Ubung: Diskussion im Plenum

Ubungsziel: Sensibilitit fiir die eigenen Stimmungen stérken, Auswirkungen bewusst machen, Information zu
Bewiltigungsstrategien

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsforderung in der sozialpidagogischen Arbeit mit Transitarbeitskriaften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Im Mittelpunkt der Diskussion stehen folgende Fragen:

*  Welche Auswirkungen haben Niedergeschlagenheit und depressive Stimmungen a) auf den Alltag, b) auf
das Verhalten gegeniiber anderen Menschen?

»  Welche Auswirkungen haben gute oder gliickliche Stimmung a) auf den Alltag, b) auf das Verhalten gegen-
tiber anderen Menschen?
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Die Fragen werden in der dritten Person formuliert. Nur wenn TN von sich aus explizit aus eigenen Erfahrungen
sprechen, sollte darauf eingegangen werden. Sonst sollte man auf der neutralen Ebene bleiben. Die TN disku-
tieren untereinander. Der/Die TR moderiert, sammelt und strukturiert die Beitrdge an der Tafel.

Dauer der Methode: 30 Minuten
Anmerkungen: Die Ubung kann nur den Blick fiir das Thema 6ffnen und anregen.

Vorbereitung / Material: Broschiire »Seelische Gesundheit« vom Fonds Gesundes Osterreich: www.fgoe.org/
presse-publikationen/downloads/broschueren-folder oder www.fgoe.org/presse-publikationen/publikationen

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, Langzeitarbeitsuchende

2.3.3 Die innere Haltung — Mein aktueller Ich-Zustand

Theoretischer Abriss: Die Methode des neurolinguistischen Programmierens ist in drei Schritte gegliedert:
Am Anfang soll durch eine geschulte Wahrnehmung beobachtet werden, was im Augenblick getan wird. Da-
nach wird das Bediirfnis nach Verdnderung als Ausgangspunkt genommen, um ein Wunsch- oder Zielbild von
sich selbst zu entwerfen. Zuletzt wird in das Bild hinein »gesprungen«, um es auszutesten, zu verbessern und
gegebenenfalls an die eigene Lebensweise anzupassen. Dabei spielt das Ich-Bild eine wesentliche Rolle. Die-
ses konstituiert sich aus Vererbung, Erziechung und Selbsterziehung. Die Wahrnehmung der letzteren bildet
dabei die Chance, Verantwortung fiir das eigene Leben zu iibernehmen und die eigene Personlichkeit positiv
zu verandern. NLP-Basisiibungen konnen helfen, ein deutliches Bild davon zu entwickeln, wer man sein will.
Alteren Arbeitsuchenden kann es helfen, sich dariiber Klarheit zu verschaffen und Ubungen kennenzulernen,
um die innere Haltung zu verdndern und das ausgemalte Ich-Bild zu verwirklichen. Das Wohlbefinden wird in
physischer und psychischer Hinsicht positiv beeinflusst.

Art der Ubung: Einzelarbeit, ganze Gruppe

Ubungsziel: Gespiir fiir den eigenen Kérper entwickeln, den Zusammenhang zwischen Haltung, innerem Bild
und einem bestimmten Gefiihl entdecken

Quelle: Heinze, Roderich/Vohmann-Heinze, Sabine (1996): NLP. Mehr Erfolg, Gesundheit, Lebensfreude.
Miinchen: GU, Seite 26f.

Beschreibung der Methode: Ein Ort (idealerweise in einem Garten oder schénen Park), wo man sich ungestort
und bequem hinsetzen kann, gegebenenfalls ein paar Schritte gehen kann. Je nach TeilnehmerInnenzahl und
je nach Grofle des Raumes planen. Alle TN suchen sich frei im Raum einen Platz. Der/Die TR gibt in ruhiger
Stimme die Anleitung und dirigiert: Augen schlieen, eine Wanderung durch den eigenen Korper unternehmen,
ohne dabei die Position zu verdndern; wahrnehmen ohne zu bewerten: Sitzt man aufrecht oder eher gebeugt?
In welcher Haltung befinden sich die Arme/die Beine? Wie stehen die Fiifle? Splirt man eine Seite deutlicher
als die andere? Wie wird der Kopf gehalten? Welche Form bildet die Wirbelsdule? Die einzelnen Korperteile
nacheinander innerlich betrachten, Temperatur und Schwere fiihlen. Wie ist die Spannung in Bauch/Schul-
tern/ Gesicht (Stirn, Mund, Augen)/Héanden? Wie wird geatmet? Wohin flieBt der Atem? Den Atembewegun-
gen und dem Atemraum nachfiihlen.

Nach der inneren Wanderung und Betrachtung des eigenen Korpers vor dem inneren Auge, kann ein Urteil iber
das augenblickliche Befinden gebildet werden. Jeder iiberlegt kurz fiir sich und findet die Begriffe. In einem
Kreis zusammen sitzend beschreiben die TN kurz, wie sie sich selbst erleben (z.B. neugierig-suchend, miide-
konzentriert etc.) und ob ihnen dieses Bild von sich bekannt vorkommt oder typisch fiir sie ist.
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Dauer der Methode: 10-20 Minuten
Vorbereitung/Material: Einen groflen Raum organisieren; ausreichend Stiihle; fiir eine ruhige Umgebung sorgen

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.3.4 Die innere Haltung — Mein Wunschzustand

Theoretischer Abriss: Lernvorgidnge beginnen mit bewussten Denk- und Handlungsprozessen, die erst spater
in ein unbewusstes Beherrschen einer Fertigkeit iibergehen. Das Bewusstmachen des eigenen Wunschbildes
ist demnach der erste Schritt auf dem Weg zu dessen Realisierung, die anfangs noch bewusst, mit der Zeit un-
bewusst geschieht.

Art der Ubung: Einzelarbeit

Ubungsziel: Entwicklung des Wunsch-Zustands, Uben des Sich-hinein-Assoziierens; Erkennen und Erfahren
des Zusammenwirkens von innerer Haltung, korperlicher Haltung und Verdnderung des Befindens

Quelle: Heinze, Roderich/Vohmann-Heinze, Sabine (1996): NLP. Mehr Erfolg, Gesundheit, Lebensfreude.
Miinchen: GU, Seite 30f.

Beschreibung der Methode: Der/Die TR erklidrt den TN den Ablauf. Dann sucht sich jedeR einen Platz im
Raum, sitzend oder stehend. Die Augen sind geschlossen. Die Anleitung bzw. die Fragen sollten Schritt fiir
Schritt durchgefiihrt werden und mit geniigend Zeit zum Uberlegen/Durchfiihren fiir die TN: Zunéchst sollen
sie sich eine Kinoleinwand oder einen Spiegel vorstellen, in dem sich die TN selbst sehen. Sie sollen darauf
achten, welche Haltung die Person/das Spiegelbild einnimmt (Details: Schultern, Riicken, Beine, Kopf). Wie
ist der Gesichtsausdruck? Was driickt die Gesamthaltung aus? Sieht man sich von vorne, von hinten, von der
Seite? Eher groB3, klein, hell, dunkel? Was wiirde der/die TN {iber diese Person sagen? Was kann und tut sie?
Was empfindet der/die TN bei der Betrachtung? Was denkt das Spiegelbild von sich selbst?

Im Anschluss schreibt jedeR TN die Antworten auf diese Fragen auf. Der/Die TR teilt dazu noch mal die Fragen
schriftlich, in der gleichen Reihenfolge aufgelistet aus, die auch fiir eine spitere Wiederholung der Ubung dienen.

Die TN schlielen wieder die Augen. Dieses Mal stellen sie sich auf einer zweiten Leinwand oder einem Spie-
gel ein Idealbild von sich selbst vor. Sie sollen diesem die gewlinschte Korperhaltung, Ausstrahlung sowie den
gewlinschten Ausdruck geben. Sollte dies manchen TN zu schwer fallen, konnen sie sich auch ihr Vorbild oder
Idol, das iiber die gewiinschten Eigenschaften verfiigt, vorstellen. Die TN sollen sich Zeit nehmen, das Bild mit
allen Eigenschaften auszustatten, die sie auch gerne hitten. Dann sollen sie auf Folgendes achten: Wie ist die
GroBe, wie das Licht, die Stellung, Haltung, Gestik, Mimik? Der/Die TR versichert sich durch Zwischenfra-
gen, ob jedeR TN ein Bild vor Augen hat, ehe er/sie weiter fortfahrt. Welche Meinung hat die Person von sich
selbst? Was sind ihre Lebenseinstellungen und Fahigkeiten? Wieder schreiben die TN direkt im Anschluss die
Antworten auf diese Fragen auf (ebenfalls mit einer Liste der vorangegangenen Fragen).

Die Beschreibungen des ersten und zweiten Bildes werden nun miteinander verglichen, die Unterschiede notiert.

Im letzten Schritt geht es nun darum, in die Haut des Wunschbildes hineinzuschliipfen, sich in sie hineinzuden-
ken. Auch dies funktioniert am besten mit geschlossenen Augen. Die TN sollen darauf achten: Welches Gefiihl
steigt dabei auf? Wie sieht nun die innere Haltung aus? Wie ist die Atmung? Den Zustand ca. 3 Minuten hal-
ten lassen. Den Schritt des Assoziierens ofter wiederholen, bis eine Verdnderung deutlich zu spiiren ist, zum
Beispiel in Form einer intensiveren Atmung oder dem Empfinden von mehr Leichtigkeit oder Beweglichkeit.
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Eventuell kommt man sich groBer vor oder besitzt einen anderen Gesichtsausdruck, ist wacher und hat starkere
Sinnesempfindungen.

Dauer der Methode: 45 Minuten
Vorbereitung/Material: Groer Raum, zwei Listen mit den gestellten Fragen fiir die TN, Stifte

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.3.5 Wie steht’s um meine Gesundheit?

Theoretischer Abriss: Ein Bewusstsein fiir das eigene Wohlbefinden und den gesundheitlichen Zustand zu
schaffen, ist die Voraussetzung fiir zum Beispiel die Inangriffnahme korperlicher Probleme, Verdanderungen der
Lebensweise und das Schaffen von Zuversicht. Dass Verdnderung moglich ist — sei es durch mehr Eigenver-
antwortung und/oder Inanspruchnahme von Hilfe von auflen —, muss erst realisiert werden, um den eigenen,
vielleicht nicht besten gesundheitlichen Zustand als verdnderbar zu begreifen.

Art der Ubung: Aufstellung
Ubungsziel: Perspektivwechsel und Reflexion des gesundheitlichen Zustands

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsforderung in der sozialpidagogischen Arbeit mit Transitarbeitskraften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Die TN stellen sich entlang einer imaginiren Linie oder eines auf dem Boden
liegenden Seils auf. Diese/Dieses bildet die Nulllinie. Die Wand in Blickrichtung stellt dabei den Wert +5 dar
(bester Zustand). Die Wand, die sich hinter den TN befindet, stellt den Wert -5 dar (schlechtester Zustand). Je-
deR TN erhélt drei Kértchen (rot, weil, griin).

Zunéchst positionieren sich die TN hinsichtlich der Frage » Wie gesund habe ich mich vor einem Jahr gefiihlt?«
Die TN konnen kurze Begriindungen abgeben fiir ihren Standort auf der Skala. Sie legen die rote Karte an der
Stelle auf dem Boden ab.

Im nédchsten Schritt stellen sich die TN in Reaktion auf die Frage » Wie gesund fiihle ich mich heute?« auf und
geben wieder eine kurze Begriindung ab. Die Stelle wird mit der weillen Karte markiert.

Zuletzt folgt der gleiche Ablauf auf die Frage » Wie gesund mochte ich mich in einem Jahr fiihlen?« Die griine
Karte markiert die Stelle. Dort bekommen sie die Anweisung: »Stellen Sie sich ganz bewusst vor, wie Sie sich
da fiithlen werden. Was spiiren Sie? Welche Bilder entstehen?« Einige Minuten fiirs Gedankenmachen geben,
dann konnen Einzelne ihre Gedanken mitteilen.

Bevor die TN diese Position verlassen, werden zum Abschluss die folgenden Fragen gestellt: »Schauen Sie noch
einmal bewusst zuriick. Was ist in diesem Jahr passiert? Was war der wichtigste Bereich, in dem Sie etwas er-
folgreich bewiltigt haben, in dem sich etwas entwickelt hat?« Die TN bekommen wieder etwas Zeit zum Nach-
denken, das Ergebnis kdnnen sie fiir sich behalten bzw. auf das griine Kértchen aufschreiben und mitnehmen.

Dauer der Methode: 30 Minuten
Vorbereitung/Material: Seil, rote, griine und weille Kirtchen

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende
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2.3.6 Gesund und munter

Theoretischer Abriss: Sich ein bestimmtes Ziel vornechmen, zu entscheiden, was man in der ndheren Zukunft
zuerst dndern mochte — dies konkretisiert ein vielleicht fernes, abstraktes Vorhaben und bringt es in den Raum
der eigenen Gestaltungsmoglichkeiten. Durch die aktive Auseinandersetzung mit dem Zielzustand, den Schrit-
ten dorthin und Moglichkeiten der Unterstiitzung, ergibt sich eine Roadmap mit Etappen, die zu bewiltigen
sind. Dies ermutigt, den ersten Schritt zu tun.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Kleingruppen
Ubungsziel: AnstoB fiir konkrete Aktivitiiten geben, Vorsitze bestirken und verbindlicher machen

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsforderung in der sozialpidagogischen Arbeit mit Transitarbeitskraften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Die Ausgangsfragestellung »Heute in einem Jahr habe ich meinen Wunschge-
sundheitszustand erreicht! Es fiihlt sich wunderbar an! Was ist passiert?« ist auf der Tafel zu lesen.

Auf dem Handout sind helfende Fragen notiert, die die TN schriftlich beantworten: Was ist oder war der wich-
tigste Bereich, in dem ich etwas positiv verdndern konnte? Was waren die einzelnen Schritte, die ich gegangen
bin? Was habe ich ganz konkret unternommen? Welche Unterstiitzung hatte ich dabei?

Bevor sie damit anfangen, gibt der/die TR ein Beispiel fiir die Erarbeitung, sodass die TN das Prinzip verstehen
(Bsp. mit dem Rauchen authdren, Riickenschmerzen, Miidigkeit, geringe Kondition, Kopfweh etc.).

Zum Beispiel konkrete Schritte zum Nicht-Raucher: Informationen zur Entwéhnung recherchieren, Arzttermin
vereinbaren, eine Selbsthilfegruppe besuchen, in eine Apotheke gehen usw.

Nach der Einzelarbeit gehen die TN in 3er-Gruppen zusammen und stellen sich gegenseitig kurz ihren Plan vor.
Die anderen konnen Vorschldge und Ideen einbringen.

Dauer der Methode: 45 Minuten
Vorbereitung/ Material: Handout (siehe Arbeitsmaterialien 3.3.2)

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende

2.3.7 Was, wann, wie — essen?

Theoretischer Abriss: Essen ist nicht nur ein notwendiger Vorgang und Ernidhrung nicht blo8 Bezugsquelle
fiir Energie. Essen und Erndhrung geschehen in Zusammenhingen und besitzen eine groflere Bedeutung als
ihnen héufig beigemessen wird. Essen im weiteren Sinne erfiillt eine wichtige soziale Funktion. Es existieren
verschiedene Esskulturen und die Art der Erndhrung wirkt sich nicht nur auf die physische Gesundheit und das
korperliche Wohlbefinden aus, sondern auch auf die Psyche. Ein gewisses Bewusstsein flir Zusammenhénge
und Informiertheit helfen womdglich die Lebensqualitdt zu steigern — unmittelbar, was die Gesundheit angeht;
mittelbar, was das Sozialleben betrifft. Ausgerechnet in der Arbeitslosigkeit werden diese beiden Punkte aber
oft vernachléssigt. Haufig stehen Kostengriinde im Vordergrund fiir eine schlechte Erndhrung. Die Aufwertung
des Essens allgemein, die Kenntnis von kostengiinstigen Mdglichkeiten, genussvoll zu essen, und die Erfahrung
der positiven Auswirkung konnen behutsam néher gebracht und gemeinsam erlebt werden.
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Art der Ubung: Plenum, Einzelarbeit

Ubungsziel: Zum Thema Essen und Ernihrung Wissen sammeln, strukturieren und erginzen; die verschiede-
nen Aspekte des Essens bewusst machen

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsforderung in der sozialpddagogischen Arbeit mit Transitarbeitskriaften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Den Rahmen bildet ein gemeinsames, abwechslungsreiches Friihstiick. Dort wer-
den in entspannter Atmosphére folgende Punkte angesprochen und diskutiert:

* Wann habe ich das letzte Mal in Ruhe eine Mahlzeit genossen?

*  Wann oder wie oft esse ich im Kreise von Familie oder Freunden?

*  Welche Unterschiede beobachte ich bei mir selbst beim Essen in verschiedenen Situationen?
*  Wie sieht fiir mich ein schones Essen aus?

*  Was stort mich beim Essen?

*  Wie sieht bei mir die Realitét aus?

JedeR TN berichtet kurz. Es werden keine Wertungen von aullen vorgenommen. Dann stellt der/die TR die
Frage: Was macht gesunde Erndhrung aus? Die Antworten werden an der Tafel gesammelt und ergénzt. Dann
wird kurz illustriert:

» Essen als Zusammenkunft mit der Familie, Freunden oder Bekannten

» Kochen und Vorbereiten als Freizeitaktivitit, vielleicht mit dem Partner, den Kindern oder Freunden

» Aufklarung dariiber, dass selber Kochen giinstiger und gestinder ist als Fertigprodukte zu kaufen, und erkla-
ren wieso. Gegebenenfalls auf Erfahrungen der TN zurtickgreifen

* Motivieren, Schritt fiir Schritt vorzugehen. Die TN schreiben auf, wie sie beginnen konnen und was sie als
Erstes anders machen wollen:

* Zunichst ein- bis zweimal die Woche fest einplanen, gesund zu kochen, vielleicht mit einem Hauptgericht
und Nachspeise, die eventuell gemeinsam zubereitet werden

» Vielleicht zuerst einmal das Lieblingsgericht selbst machen, zum Beispiel Pizza, Gemiise- oder Fleischein-
topfe, Kartoffelgratin, zum Nachtisch eventuell Palatschinke mit Kompott, Obstsalat usw.; jedeR TN kann
Ideen einbringen

» Auffordern, bewusst zu achten auf:

» Wie fiihlt man sich beim bzw. nach dem Essen?

*  Wortiiber wird wahrenddessen gesprochen?

*  Wie ist die Stimmung?

*  Wie viel Zeit hat man sich fiirs Essen genommen?

* Ermutigen, Neues auszuprobieren

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 Minuten

Anmerkungen: Es ist darauf zu achten, Bevormundung zu vermeiden. Der/Die TR kann einE Ernédhrungsbe-
raterIn sein; sonst sollte der/die TR ein Basiswissen iiber gesunde Erndhrung besitzen.

Vorbereitung/Material: Vom Fonds Gesundes Osterreich sind kostenlos Broschiiren unter www.fgoe.org/
presse-publikationen/publikationen bestellbar, Download der Folder »Seelische Gesundheit« und »Erndhrungs-
broschiire« unter www.fgoe.org/presse-publikationen/downloads/broschueren-folder; leckere und gesunde Friih-
stiicksbestandteile; gegebenenfalls eineN Erndhrungsberaterln einladen

Zielgruppe: Arbeitsuchende, Langzeitarbeitsuchende
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2.3.8 Was bewegt mich?

Theoretischer Abriss: Bewegung und Sport haben verschiedenste Effekte auf den Menschen. Neben be-
kannten Fakten wie bessere Beweglichkeit, Fitness, Fettabbau und Kraft, existieren auch Effekte, die oft we-
niger Beachtung finden — so zum Beispiel der Spal3faktor, Stressabbau, das soziale Erlebnis sowie auf der
psychischen Ebene die nachgewiesene grofere Ausgeglichenheit. Diese positiven Auswirkungen sind auch
fiir Arbeitsuchende wichtig. Studien zeigen jedoch, dass Arbeitslose haufiger krank sind und weniger Sport
treiben. Der Abbau von Vorbehalten gegen mehr Bewegung und sportliche Aktivitdt ist daher wichtig. Ein
niederschwelliger Einstieg auf dem Weg zu mehr Bewegung unter Beachtung individueller Bediirfnisse und
Féhigkeiten ist unabdingbar. Finanzielle Vorbehalte kdnnen fiir viele Arten der Bewegung und Sportarten
zerstreut werden.

Art der Ubung: Plenum, Kleingruppen

Ubungsziel: Motivieren zu mehr kérperlicher Betitigung; Bewusstsein und Wissen schaffen, dass jeder Mensch
Bewegung in seinen Alltag und in seine Freizeit einbauen kann, die zu ihm passt und Freude macht.

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsforderung in der sozialpddagogischen Arbeit mit Transitarbeitskraften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Gemeinsam werden im Plenum alle mdglichen Arten von Bewegung gesammelt.
Sie werden auf Kartchen geschrieben. Dann werden Kategorien und Unterkategorien gebildet und die Bewe-
gungsarten zugeordnet.

Im zweiten Schritt wird die Frage diskutiert, womit schon Erfahrung gemacht wurde und wie sich diese Art der
Bewegung auf einen ausgewirkt hat.

Im Mittelpunkt der Diskussion stehen:

1. Spal an der Bewegung (Motivationsfaktor!)
2. Kosten (auf Moglichkeit aufmerksam machen, dass Kosten teilweise von der Krankenkasse getragen werden)
3. Gesundheit und Alter (Wohlbefinden, Fitness, gesundheitliche Vorbeugung)

Die TN diskutieren in Kleingruppen von 3 bis 4 Personen, welche Art von Bewegung sie

1. bereits praktizieren
2. ausprobieren wiirden.

Dabei werden vorhandene Erfahrungen ausgetauscht und Vorbehalte diskutiert. JedeR TN schreibt sich die
Antworten zu diesen zwei Punkten auf das Handout. Abschliefend bekommen die TN fiir zu Hause die Bro-
schiiren zur Bewegung.

Dauer der Methode: 45 Minuten

Anmerkungen: Optional kann eineE ausgebildeteR Sport- und GesundheitstrainerIn eingeladen werden, der/die
den Kleingruppen hilft, Fragen zu beantworten und individuelle Pldne auszuarbeiten.

Vorbereitung/Material: Handout mit Beispielen fiir Arten der Bewegung (siehe Arbeitsmaterialien 3.3.3);
Broschiire »Bewegung«: www.fgoe.org/presse-publikationen/publikationen; als Download: www.fgoe.org/
presse-publikationen/downloads/broschueren-folder

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, Langzeitarbeitsuchende

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
47



Praxishandbuch: Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere Methoden

2.4 Productive Ageing

2.41 Productive Ageing

Theoretischer Abriss: Um sich weiterentwickeln zu kdnnen und die eigene Ausgangssituation fiir die Suche
nach einem (anderen) Job zu definieren, ist es wichtig, den Lebensverlauf zu betrachten. Selbstreflexion, (Neu-)
Definierung von Prioritidten und Selbstverortung sind daher essentiell fiir eine produktive Gestaltung des néachs-
ten Lebens- und Karriereabschnitts.

Art der I"Jbung: Einzelarbeit, Paarinterview, Plenum
Ubungsziel: den Prozess des Alterns reflektieren, Vorteile des Alterns erkennen
Quelle: Karin Steiner

Beschreibung der Methode: Die TR héndigen den TN ein Handout mit Fragen aus, das diese zunéchst alleine
bearbeiten sollen. Sie haben eine halbe Stunde Zeit, die Antworten zu notieren. Im néchsten Schritt intervie-
wen sich die TN gegenseitig mithilfe des Fragebogens. Danach werden die Ergebnisse im Plenum verglichen
und besprochen. Die TR konnen die einzelnen Fragen durchgehen und die Antworten am Flipchart festhalten.
Insbesondere Gemeinsamkeiten sind wichtig.

Dauer der Methode: 2-3 Stunden (abhingig von der Gruppengrofie)
Vorbereitung/ Material: Handout (siehe Arbeitsmaterialien 3.4.1), Flipchartbogen, Stifte

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende

2.4.2 Meine Einstellung zum Altern: Ein positives Selbstbild entwickeln

Theoretischer Abriss: Mit Hilfe der Ubung sollen die TN vorherrschende Klischees iiber iltere Arbeitneh-
merlnnen aufdecken, diskutieren und Argumente und Beispiele finden, die diese Klischees entkréften. Schlie3-
lich kénnen auf der individuellen Ebene Beispiele erarbeitet werden, die in Bewerbungen und Bewerbungsge-
sprachen genutzt werden konnen.

Art der Ubung: Plenum und Paararbeit

Ubungsziel: Verinderte Perspektive auf das eigene Alter; Klischees dekonstruieren durch Erarbeitung von Ar-
gumenten und Beispielen; positiv besetzten Altersbegriff aktivieren; die eigenen, altersverbundenen Stirken
erkennen, reflektieren und mit Beispielen belegen; gegebenenfalls altersverbundene Schwiéchen erkennen und
tiber Losungen nachdenken

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Rodatus, Angelika (2011): Bewerben mit 45+. Mannheim: Dudenver-
lag, Seite 8f., Seite 16f.; Fehlau, Eberhard G. (2011): 30 Minuten Erfolgsfaktor 50+. Offenbach: GABAL,
Seite 19f.

Beschreibung der Methode: Der/Die TR bringt zwei Bilder oder Fotos von dlteren arbeitenden Personen an.
Das eine Bild zeigt eine kompetent und motiviert aussehende Person, das andere das Gegenteil. Die TN werden
aufgefordert, Klischees und Vorurteile iiber éltere Arbeitnehmerlnnen zu sammeln und auf farbige Papierstrei-
fen zu notieren. Diese werden an der Tafel neben dem negativen Bild angebracht. Danach iiberlegen die TN
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Gegenargumente und Stirken, die ebenfalls notiert und um das positiv belegte Bild herum befestigt werden.
Gegebenenfalls erginzt der/die TR diese (siehe Liste im Anhang).

Die Kontextabhédngigkeit und soziale Konstruiertheit des Begriffs »alt« wird anschlieend kurz und durch ge-
zielte Beispiele aus der realen Welt illustriert (z.B. dass ein Spitzenpolitiker mit 50 noch als »jung« gilt etc.).
Nun setzen sich die TN paarweise mit ihren eigenen altersverbundenen Stirken auseinander und belegen diese
mit Beispielen/ Situationen (schriftlich). JedeR iiberlegt zunéchst fiir sich selbst und macht Notizen. Auch mog-
licherweise mit dem Alter zusammenhidngende Schwichen sollen anhand der zuvor an der Tafel gesammelten
Klischees abgecheckt werden. Dann tauschen die PartnerInnen ihre Notizen oder erzihlen sich gegenseitig, was
sie liber sich selbst reflektiert haben. Gegebenenfalls kdnnen sie sich gegenseitig Fragen dazu stellen, Erfah-
rungen austauschen und einander dadurch bei der Reflexionsarbeit helfen. Ziel ist es in erster Linie, dass jedeR
TN eine schriftliche Liste mit eigenen Stirken mitnehmen kann. Aber auch eine Uberpriifung, ob bestimmte
Altersklischees auf ihn/sie tatsichlich zutreffen, soll stattfinden. Ist dies der Fall, sollen sich die TN mit Lo-
sungsmoglichkeiten auseinandersetzen.

Dauer der Methode: 1 Stunde

Vorbereitung/ Material: Liste mit Klischees und Vorteilen (siche Arbeitsmaterialien 3.4.2); Bilder von (be-
kannten) Menschen ab 40+, deren Alter im Beruf irrelevant bzw. sogar positiv besetzt ist; Papierstreifen in zwei
Farben (z.B. rot und griin oder gelb und griin); Magnete oder Pinnwand; Papier und Stifte

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende

2.4.3 Lebenszeit

Theoretischer Abriss: Wenn es darum geht, eine Perspektive fiir die Zukunft zu entwickeln sowie die jetzige
Lebenslage besser einschitzen zu konnen, ist es oft sinnvoll, die bereits hinter sich gelassenen Lebensphasen
zu betrachten und zu reflektieren: Was habe ich erlebt, was ist im Riickblick besonders wichtig fiir mich gewe-
sen. Wenn man im »besten Alter« ist, hat man einerseits bereits einiges erlebt und erreicht; andererseits hat man
noch viele Jahre vor sich. Dies ist ein guter Zeitpunkt, um sich neu zu sortieren und liber verdnderte Prioritdten
nachzudenken, sich eventuell andere, neue Ziele zu stecken.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenum

Ubungsziel: Lebensphasen und zentrale Ereignisse reflektieren; Vergleich zwischen jetzt und damals in Bezug
auf verdnderte Bediirfnisse von Korper und Seele

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Sozialplattform Oberdsterreich (Hg.) (2011): Praxishandbuch der Ge-
sundheitsférderung in der sozialpidagogischen Arbeit mit Transitarbeitskriften und arbeitssuchenden Personen
in Sozialeinrichtungen.

Beschreibung der Methode: Im ersten Schritt wird zunichst eine Riickschau gemacht. Die TN beschiftigen
sich mit den folgenden Fragen: »Wenn ich in meinem Leben zuriickschaue, was waren die wichtigsten Ab-
schnitte, Ereignisse und Personen? Wo waren die Hohen, wo die Tiefen?«

Die TN notieren ihre Antworten kurz in Stichworten. Dazu schreibt jedeR TN ein Haiku (5 Silben, 7 Silben,
5 Silben). Die Haikus werden vorgetragen. Dann schauen sich die TN an, wie sich ihre Bediirfnisse gedndert
haben, zum Beispiel gegeniiber von vor 10 Jahren. Dabei werden korperliche und seelische Bediirfnisse be-
trachtet. Was ist dort wichtig? Die Gedanken dazu sollen ebenfalls notiert werden. Auch dazu verfasst jedeR
ein Haiku, das wieder vorgelesen wird.
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Im zweiten Teil der Ubung schauen die TN in die Zukunft: Was méchten sie unbedingt erleben oder tun? Wel-
che Ziele mochten sie (beruflich und privat) noch erreichen? Die positiven Ziele und Wiinsche werden wieder
in einem Haiku verarbeitet. Diese Haikus werden in der Runde vorgelesen.

Am Ende werden alle drei Haikus in zeitlicher Abfolge auf buntes Papier geschrieben. Die Farbe konnen sich
die TN selbst aussuchen.

Dauer der Methode: 1 Stunde

Anmerkungen: Das Haiku gilt als die kiirzeste Gedichtform der Welt und stammt aus Japan. Es hilft, Gedan-
ken auf den Punkt zu bringen und Gefiihle in Worte zu fassen. So gut wie jedeR schafft es, auf diese Weise ein
ganz individuelles Gedicht zu verfassen (so simpel es sein mag), das ihm/ihr etwas bedeutet.

Vorbereitung/ Material: Notizpapier, Stifte, bunte Papierbogen

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende

2.4.4 Ein gutes Geflihl entwickeln

Theoretischer Abriss: Korperhaltungen in bestimmten Situationen sind wie andere Gewohnheiten oft schon
frith und unbewusst eingeiibt worden. Es kommt vor, dass diese Korperhaltungen erwachsene Menschen dar-
an hindern, sich gut zu fiihlen. Eine grofle Bedeutung kommt auch der Atmung zu, da sie sich mit der inneren
Verfassung verindert. Eine Anderung von Kleinigkeiten kann bereits das Befinden und den Umgang mit be-
stimmten Situationen nachhaltig verdndern.

Art der Ubung: Einzelarbeit, ganze Gruppe

Ubungsziel: Die innere und duBere Spannung wahrnehmen und durch die Atmung beeinflussen; negative Ge-
fithle entschérfen

Quelle: Heinze, Roderich/Vohmann-Heinze, Sabine (1996): NLP. Mehr Erfolg, Gesundheit, Lebensfreude.
Miinchen: GU, Seite 39f.

Beschreibung der Methode: Der/Die UbungsleiterIn gibt die Anweisungen. Alle TN spiiren, so wie sie im
Augenblick sitzen, konzentriert ihrer Atmung nach. Sie sollen beobachten, wo sich der Atem befindet, wie der
Rhythmus ist und in welcher Intensitét er geht.

Dann werden die TN aufgefordert, sich in eine unangenehme Situation in ihrem Alltag hineinzuversetzen und
sich so hinzusetzen oder -stellen, wie sie es in dieser Situation tatsdchlich tun. Wie erleben sie sich sinnlich? Die
Aufmerksamkeit richtet sich auf die mit der Korperhaltung verbundene Atmung. Wie und wo genau ist der Atem
zu spiiren? Bewegt sich der Bauch oder werden die Schultern dabei hochgezogen? Alle TN beschreiben ihre nega-
tiven Gefiihle in dieser Situation, zum Beispiel traurig, nervds etc. Sie notieren diese Gefiihle in Stichworten.

Im néchsten Schritt werden die TN aufgefordert, sich nun aufzurichten und nach hinten in ihren Sessel zu rut-
schen, sodass die Wirbelsdule aufgerichtet ist, Mund, Schultern und Bauch entspannt sind und beide Fiile auf dem
Boden stehen. Nachdem sich alle in diese Haltung gebracht haben, fiihlen sie noch einmal ihrem Atem nach und
gehen den gleichen Fragen nach wie zuvor. Nach etwa 3 Minuten schreiben sie ihre Empfindungen wieder auf.

Im letzten Schritt bleiben die TN in dieser aufgerichteten Haltung sitzen und versetzen sich innerlich wieder in
die unangenehme Situation vom Anfang, ohne dabei die Haltung und die Atmung zu dndern. Sie beschéftigen
sich damit, wie nun die Qualitét ihrer Erfahrungen ist und welche Gefiihle dabei aufkommen.
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Sie sollten dabei die Beobachtung machen, dass sie sich selbst in dieser Situation nun anders erleben. Sie no-
tieren dies kurz. Danach stellen die TN ihre wichtigsten Entdeckungen und Veridnderungen vor. Gemeinsam
werden Ideen gesammelt, wie man kiinftig mit solchen Situationen umgehen kann.

Dauer der Methode: 30 Minuten
Vorbereitung/Material: Papier, Stifte

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende

245 Stiege der Emotionen

Theoretischer Abriss: Individuelle negative und positive Ausléser konnen durch Dokumentation und Selbstbe-
obachtung registriert werden (z.B. mithilfe des »Kdrper-Seelen-Barometers«, sieche Anhang). Die durch einen
Ausldser (Menschen, Situationen) evozierten negativen Emotionen kénnen stufenweise in positive Emotionen
umgewandelt werden. Durch Bewusstmachen (1. Stufe) und Akzeptieren (2. Stufe) der Verunsicherung wird
die Bedeutung des Symptoms anerkannt. Die 3. Stufe besteht in einer von Neugier angetriebenen Suche nach
Moglichkeiten, sich auf kommende Ereignisse dhnlicher Art besser vorzubereiten. Die 4. Stufe wird durch Er-
innerung an frithere Ereignisse und deren erfolgreiche Bewiltigung erklommen. Damals wurde vorbeugend
oder spontan angemessen reagiert, sodass Zuversicht entstehen kann, dass dies wieder gelingen wird. Die letzte
Stufe schlieBlich wird durch eine Auseinandersetzung damit erreicht, wie auf kiinftige Herausforderungen oder
Bedrohungen idealerweise reagiert werden will, und durch entsprechende Vorbereitung. » Oben angekommen«
soll ein lebendiges Bild davon entstanden sein, in dem auf das Ereignis — wie zuvor ausgedacht — reagiert wird
und mit den neu gefundenen Emotionen. Die Wiederholung verhilft, in der Realitét der Situation/dem Ereig-
nis die Negativitdt zu nehmen.

Art der I"Jbung: Einzelarbeit, Plenum, Paararbeit

Ubungsziel: Lernen, mithilfe negativer Ausloser wie Besorgnis oder Verunsicherung Verdanderungsprozesse in
Gang zu setzen, bei kiinftiger Konfrontation besser reagieren zu kdnnen und dadurch negative Emotionen zu
mindern bzw. zu vermeiden

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Heinze, Roderich/Vohmann-Heinze, Sabine (1996): NLP. Mehr Erfolg,
Gesundheit, Lebensfreude. Miinchen: GU, Seite 86f;

Beschreibung der Methode: Der/Die TR bereitet ein Beispiel vor, anhand dessen er/sie die Stufen der Stiege
und den dahintersteckenden Prozess erklaren kann. Zum Beispiel konnte die Auslosersituation ein Bewerbungs-
gesprich oder ein Gesprich mit dem Lehrer des Kindes oder Ahnliches gewesen sein. Stufe fiir Stufe wird dann
durchgegangen und die positive Emotion, die am Ende der Stiege steht, wenn kiinftige dhnliche Herausforde-
rungen nicht mehr als Bedrohung erscheinen, deutlich gemacht.

Die TN erinnern sich nun an eine Situation, die in ihnen Verunsicherung oder sonstige negative Gefiihle her-
vorgerufen hat. Sie notieren anonym auf ein Kértchen, was fiir eine Situation dies war. Die Kértchen werden
eingesammelt, und der TR sucht zufallig eines aus und liest den negativen Ausldser vor. Die betreffende Person
hat die Moglichkeit, sich zu melden und mit dem/der TR gemeinsam die Stufen durchzugehen.

Durch die Beispiele wird die Art des Gedankengangs fiir alle TN verstdndlicher (gegebenenfalls wiederholen,
wenn sich die Person nicht melden mdchte). Danach konnen die TN sich in Zweiergruppen zusammentun und
sich gegenseitig beim Erklimmen der Stufen helfen.
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Dauer der Methode: 1 Stunde

Vorbereitung/ Material: Handout »Korper-Seelen-Barometer« (siehe Arbeitsmaterialien 3.4.3), Kértchen,
Stifte

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Langzeitarbeitslose

2.4.6 Die 7 Saulen innerer Starke: I-1V

Theoretischer Abriss: Resilienz, definiert als Fahigkeit psychischer Widerstandsfahigkeit, verhilft Menschen,
Krisen und Problemsituationen zu iiberwinden und ihr Gleichgewicht wiederzufinden. Sie besteht laut Rampe*?
aus sieben tragenden Sdulen: 1. Optimismus, 2. Akzeptanz, 3. Lésungsorientierung, 4. Verlassen der Opferrol-
le, 5. Verantwortung tibernehmen, 6. Netzwerkorientierung, 7. Zukunftsplanung. Die Stirkung mehrerer oder
aller Sdulen kann dazu beitragen, dass Menschen in der Arbeitslosigkeit sich selbst besser aufrichten konnen,
aus der Opferrolle treten und besser mit ihrer Situation umgehen kénnen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Paararbeit, Zweiergesprich

Ubungsziel: Bekanntmachen des Konzepts der Resilienz; Stirkung der Widerstandsfihigkeit und bewusstes
Einsetzen der R-Faktoren; Verdnderung der Selbstwahrnehmung

Quelle: Rampe, Micheline (2010): Der R-Faktor. Das Geheimnis unserer inneren Stiarke. Hamburg: Books on
Demand Verlag.

Beschreibung der Methode:
1. Séule

Den Glauben daran stirken, dass das Leben auf lange Sicht mehr Gutes als Schlechtes bringt und der Mensch
Einfluss ausiiben kann auf alles, was im Leben passiert. Optimismus.

Kleine Gliickslisten

Optional: Die TN und der/die TR gehen gemeinsam zu oder treffen sich idealerweise an einem schénen
Ort, zum Beispiel einem groflen Park, auf einem Hiigel, an einem See oder Fluss, sodass den TN ihre Ge-
dankengénge leichter fallen und sie sich nicht eingeengt fiihlen, vielleicht aus ihrer Alltagsumgebung her-
auskommen.

Die TN bekommen das Handout, auf dem die Fragen aufgelistet sind, und erstellen stichwortartig oder in kurzen
Sédtzen ihre personlichen Antworten. Als Anregung kann die »Liste der Vergniigen« von Bertolt Brecht vorge-
lesen werden,*> um den TN zu verdeutlichen, dass auch vermeintliche Kleinig- und Selbstverstindlichkeiten
bedacht werden sollen.

Ziel der Ubung ist es, dass alle TN die Liste mit nach Hause nehmen und, wann immer sie eine Aufmunterung
oder einen schonen Gedanken brauchen, hervorholen konnen.

II. Sdule

Am Anfang der Bewiltigung einer Krise steht die Akzeptanz dessen, was geschehen ist.

42 Vgl. Rampe 2010.
43 Vgl. Rampe 2010, Seite 56.
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III. Séule

Suche nach Lésungen, nach Zuriickgewinnung der Kontrolle, Erwartungen und Ziele definieren, Methoden der
Stressbewiltigung. Losungsorientierung.

Stresskarte (Vorlage Handout)

Aufeinem grofen Poster steht in der Mitte der Name des/der TN. Um den Namen herum werden alle Bereiche,
Aufgaben und Personen geschrieben, die im eigenen Leben eine Rolle spielen. Je ndher und wichtiger diese
sind, desto dichter stehen sie beim eigenen Namen. Jeder Eintrag wird mit einer Punktzahl von O (stressfrei) bis
5 (maximaler Stress) bewertet. Danach werden die Eintridge bewertet, ob sie eher Kraft spenden (+) oder eher
Kraft kosten (—). Somit werden positive, negative und neutrale Lebensbereiche kartographiert. Die Karte sollte
moglichst detailliert sein, sodass zum Beispiel deutlich wird, ob ein Bereich/eine Person ausschlieBlich negativ
durch eine hohe Stresspunktzahl belegt wird oder ob zugleich aus der Begegnung auch Kraft geschopft wird.

Die fertige Stresskarte wird dann daraufhin analysiert, wo wirkliche Belastungen liegen und welche Losungs-
moglichkeiten existieren. Was muss der/die TN verdndern? Wie kann man das tun? Wer kann wie helfen? Die
Analyse geschieht im Zweiergesprach mit dem/der TR.

1V, Séiule
Besinnung auf die eigenen Stérken, Realitéit angemessen interpretieren. Opferrolle verlassen.
Die Umkehrung

Ziel ist es, starre Einstellungen und Strukturen zu erkennen und aufzubrechen. Jede Umkehrung spiegelt eine
Facette wider und ermdglicht es, den Umgang mit anderen Menschen zu priifen und dadurch zu veridndern. Jede
neu entstehende Aussage sollte genau betrachtet und iiberdacht werden. Der/Die TR gibt zunéchst Beispiele.

Beispiel 1: »Ich bin wiitend auf XY, weil er/sie mich nicht versteht.«

Umkehrungen: »Ich bin wiitend auf mich, weil ich mich nicht verstehe.« »Ich bin wiitend auf mich, weil ich XY
nicht verstehe.« usw. Dies funktioniert mit allen beliebigen Sétzen, in die zwei Personen einbezogen sind.

Beispiel 2: »XY behandelt mich von oben herab.«

Umkehrungen: »XY behandelt mich auf gleicher Augenhoéhe.« (Soweit es in seiner/ihrer Position moglich ist)
»lch behandle XY von oben herab.« (Stimmt das vielleicht auch?) »Ich behandle mich von oben herab.« (Wie
urteile ich iiber mich selbst? Wie gehe ich mit mir selbst um?)

Die TN probieren die Umkehrungswortspiele selbst aus. Wenn die Gruppe sich bereits kennt, kann dies auch
in Paararbeit geschehen.

Dauer der Methode:

» Kleine Gliickslisten: 45 Minuten
» Stresskarte: 45 Minuten + 45 Minuten Besprechung = 1 Stunde 30 Minuten
* Umkehrungen: 30 Minuten

Vorbereitung/ Material: Handouts (siche Arbeitsmaterialien 3.4.4), Poster, Stifte

Anmerkungen: Die Stresskarte kann in einer Gruppensitzung erarbeitet werden, die Besprechung sollte jedoch
in Einzelterminen zwischen TR und TN stattfinden.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Langzeitarbeitslose
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2.4.7 Die 7 Saulen innerer Starke: V-VII

Theoretischer Abriss: Resilienz, definiert als Fahigkeit psychischer Widerstandsfahigkeit, verhilft Menschen,
Krisen und Problemsituationen zu {iberwinden und ihr Gleichgewicht wiederzufinden.

Sie besteht laut Rampe** aus sieben tragenden Séulen: 1. Optimismus, 2. Akzeptanz, 3. Losungsorientierung,
4. Verlassen der Opferrolle, 5. Verantwortung tibernehmen, 6. Netzwerkorientierung, 7. Zukunftsplanung. Die
Starkung mehrerer oder aller Sdulen kann dazu beitragen, dass Menschen in der Arbeitslosigkeit sich selbst
besser aufrichten konnen, aus der Opferrolle treten und besser mit ihrer Situation umgehen konnen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Paararbeit

Ubungsziel: Bekanntmachen des Konzepts der Resilienz; Stirkung der Widerstandsfahigkeit und bewusstes
Einsetzen der R-Faktoren; Verdnderung der Selbstwahrnehmung

Quelle: Rampe, Micheline (2010): Der R-Faktor. Das Geheimnis unserer inneren Stiarke. Hamburg: Books on
Demand Verlag.

Beschreibung der Methode:
V. Sdule

Bereitschaft und Reife, Verantwortung fiir das eigene Handeln zu iibernehmen; Entscheidung, sich nicht au-
tomatisch zum Siindenbock zu machen.

Die Checkliste zu den 6 Beck’schen Denkfallen wird den TN ausgehidndigt. Gemeinsam geht der/die TR die
Denkfallen mit den TN durch. Nach Kldrung eventueller Fragen, bearbeitet jedeR sein/ihr Handout und notiert
gegebenenfalls, wo er/sie sich selbst wiedererkennt.

Der/Die TR erklért, dass es nicht unbedingt darauf ankommt, sich ganz genau der einen oder anderen Denkfal-
le zuzuordnen, sondern darauf, grundsitzlich bestimmte Denkmuster aufzudecken. Erst durch Bewusstwerden
und Selbstbeobachten kann man sich daraus befreien und damit mehr Selbstbestimmung gewinnen.

VI. Séiule
Gespriche mit Freunden und Bekannten; vielleicht Gespriach mit Gott. Netzwerkorientierung.
Hindernisse: Echt oder eingebildet?

In kritischen Situationen, in denen man sich selbst als Opfer fiihlt, ist es sinnvoll, die Situation genau zu prii-
fen, bevor man etwas unternimmt. Durch Methoden wie Umkehrungen (siehe I'V. Sdule) oder Reframing (siche
unten) kann Distanz gewonnen werden und gegebenenfalls das Verhalten der anderen erklért bzw. der eigene
Anteil an der Entstehung der Situation angemessener beurteilt werden.

Reframing

Ein Ereignis, eine Aussage oder ein Verhalten hat eine bestimmte Bedeutung, die von dem Kontext abhéngt,
in dem es/sie entsteht. Durch einen Wechsel des Rahmens (Kontext) verdndern sich auch die Bedeutung und
infolge dessen die Reaktion und das Verhalten.

In der Ubung geht es darum, dass die TN Reframing iiben und den Effekt beobachten. Dazu soll sicher jedeR
an etwas erinnern, das unldngst passiert ist, oder an ein Gesprich, das vor kurzem stattgefunden hat. Wichtig

44 Vgl. Rampe 2010.
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ist, dass es sich dabei um etwas handelt, das der Person frisch in Erinnerung ist und sie gedanklich noch be-
schiiftigt bzw. bestimmte Emotionen weckt (Arger, Angst etc.).

Die TN schreiben in wenigen Sdtzen die bloen Fakten der Situation auf. Dann tun sie sich in Zweiergruppen
zusammen. Der/Die Zuhorerln liest erst den » Tatsachenbericht«, ehe der/die andere erzéihlt, wie er/sie sich
gefuhlt und reagiert hat. Dann setzen sie die Situation in einen anderen Rahmen (Beispiele siche Anhang).
Der/Die Erzéhlerln stellt sich die Situation in dem neuen Rahmen vor und beschreibt nochmals, was er/sie
nun empfindet, was die neue Reaktion ist. Wichtig ist, dass die Situation gleich bleibt und sich nur der Rahmen
andert.

Dann tauschen die beiden und der/die andere erzdhlt. Optional kann dann noch Zeit gegeben werden, damit
sich die TN selbst noch einen zweiten alternativen Rahmen ausdenken kénnen. Sie konnen dann iben, zwischen
den verschiedenen Rahmen hin- und herzuspringen.

VII. Séule
Zukunftsplanung, die vor Wechselfillen des Lebens schiitzt, Alternativen entwickeln, Vision entwerfen
Plan B iiben

Neben einem durchdachten Plan A sollte immer auch ein Plan B fiir ein wichtiges Ziel entwickelt werden, das
in der Zukunft erreicht werden soll. Die Furcht vor dem Scheitern wird weniger und das Scheitern an sich un-
wahrscheinlicher. Im Fall der Félle muss nicht lange iiberlegt werden »Was nun?«, sondern es kann gleich zur
Alternative iibergegangen werden.

Ehe zum eigentlichen Ziel ein Plan B entworfen wird (z. B. einen Job in der Branche x finden), kann an anderen
Beispielen getibt werden. Die TN suchen sich jeweils ein Beispiel aus.

Was werden Sie tun,

» wenn IhrE VermieterIn Eigenbedarf anmeldet?
» wenn die Pensionen weiter sinken?

» wenn IhrE Sohn/Tochter die Schule schmeif3t?
* Thre Eltern pflegebediirftig werden?

Dabei sollten moglichst viele Aspekte der Situation durchgespielt werden:

» Was wird passieren, falls ich ... mache?

*  Wie wird er/sie darauf reagieren?

*  Wie mochte ich reagieren?

» Was empfinde ich dabei?

* Wie kann ich die Situation steuern?

*  Wie soll das Ergebnis aussehen und wie werde ich mich dann fiihlen?

Falsche Glaubenssdtze entlarven
Der/Die TR gibt folgenden Input:

»Die kognitive Verhaltenstherapie geht davon aus, dass zwischen ausldsendem Ereignis (AE) und Konsequenz
(K) immer ein Glaubenssatz (GS) steht, welcher einer rationalen Analyse niemals standhélt. Die Analyse fiihrt
zu einer Relativierung oder Entkraftung der Glaubenssitze.«

» Beispiel: Sie haben sich fiir eine Stelle beworben und sind bis zum Vorstellungsgespriach gekommen. Dann
wurde Thnen aber abgesagt. Die Stelle hitte gut zu Thnen gepasst, die Aufgaben hétten Sie sich ohne weite-
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res zugetraut und die Bezahlung wire ebenfalls [hren Vorstellungen entsprechend gewesen. Zudem besitzen
Sie momentan nicht viele Alternativen. Deswegen sind Sie tief enttduscht, dass es nicht geklappt hat.

* AE: Job nicht bekommen. K: Enttduschung, Wut

* GS: Welche unausgesprochenen Regeln in IThrem Glaubenssystem sind es, die Sie denken lassen: Das ist
furchtbar! Es konnten zum Beispiel Regeln sein wie: »Wenn ich diesen Job nicht kriege, halten mich alle
fiir einen Versager«; »So einen tollen Job wie diesen finde ich nie wieder«; »Ich muss jeden Job, um den ich
mich bewerbe, bekommen«.

» Die rationale Untersuchung dieser GS ergibt: » Auch sehr gute Leute sind nicht immer erfolgreich mit ihrer
Bewerbung. Warum sollte das bei mir anders sein?«; »Moglicherweise werden einige meiner Bekannten
weniger von mir halten, aber sicher nicht alle!«; »Es gibt immer wieder Jobs, die meinen Vorstellungen ent-
sprechen.

Die TN bekommen den Auftrag, sich selbst auf falsche Glaubenssitze hin zu priifen und zu analysieren.
Alte Denkpfade verlassen

+ In andere Berufe hineinfantasieren: Wiirde es Ihnen SpaB machen als GértnerIn, SchaffnerIn, Ubersetzerln,
selbststindigeR DesignerIn, Buchhindlerln, TierpflegerIn etc. zu arbeiten?

JedeR TN denkt sich 10 Minuten in zwei bis drei unterschiedliche Berufe hinein, die er/sie schon immer inte-
ressant fand. Danach schreibt er/sie auf, was genau ihn/sie daran reizt und welche Tatigkeiten ihn/sie dabei
besonders ansprechen. Er/Sie tiberlegt, auf welche Weise sich diese Aspekte mit seinen/ihren realen Berufs-
erfahrungen und Fahigkeiten verbinden liefen.

Im Weiteren recherchieren die TN in den Medien sowie im Bekanntenkreis zu Berufsideen, die sie interessieren
und iiberlegen, welche Voraussetzungen fiir die zwei favorisierten Berufe erfiillt werden miissen. Diese Ubung
kann im Kurs begonnen werden, muss aber im Privaten weitergefiihrt werden, um zu einem verwertbaren Er-
gebnis zu fiihren.

«  Uber Berufe informieren, von denen man gehort hat und die eine/einen neugierig machen, iiber die man
aber noch nicht viel weil3.

* FreundInnen/Bekannte in die Suche nach beruflichen Alternativen einbeziehen. Sie konnen spontan ih-
re Ideen, Meinungen und Anregungen duflern. Auerdem kdnnen sie zum Beispiel einen Auleneindruck
geben, wie sie den/die FragestellerIn sehen, was sie denken, was zum ihm/ihr passt, was er/sie gut kann
etc.

Dauer der Methode:

* Die 6 Beck’schen Denkfallen: 45 Minuten

* Reframing: 45 Minuten bis 1 Stunde

* Plan B iiben: 45 Minuten

» Falsche Glaubenssitze entlarven: 30 Minuten

» Alte Denkpfade verlassen: 30 Minuten bis 1 Stunde

Vorbereitung/Material: Handouts (siehe Arbeitsmaterialien 3.4.5), Papier, Stifte

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Langzeitarbeitslose
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2.5 Methoden der Potentialanalyse

2.5.1 Marktgerechte Arbeitsleistung

Theoretischer Abriss: Nach langjéhriger Berufserfahrung oder ldngerer Arbeitslosigkeit konnen sich die Be-
diirfnisse des Arbeitgebers gedndert, eigene Fahigkeiten weiterentwickelt oder stagniert haben. Um die Chancen
fiir den angestrebten Job realistisch einschétzen zu konnen und die Aussicht auf eine erfolgreiche Bewerbung
zu erhohen, ist es von hoher Bedeutung, sich die individuellen Starken, aber auch Defizite bewusst zu machen.
Erst dann konnen Handlungsstrategien entworfen werden, die Beschaftigungsfahigkeit optimal zu steigern.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenum

Ubungsziel: Reflexion und Analyse der eigenen berufsrelevanten Stirken und Schwichen in Bezug auf Anfor-
derungen des Arbeitsmarkts; Relevanz fiir potentielle Arbeitgeberlnnen bewerten; Herausarbeiten von Mog-
lichkeiten, hemmende Defizite (die 2 bis 3 bedeutendsten fiir die angestrebte Tatigkeit) abzubauen. Wichtig ist,
eine objektivere Einschitzung zu erlangen.

Quelle: Kettl-Romer, Barbara (2010): U40 und top im Job. So werden und bleiben Sie attraktiv fiir Ihren Arbeit-
geber — oder fiir einen anderen. Wien: Linde International, Seite 57.

Beschreibung der Methode: JedeR TN beantwortet auf Flipchartpapier anleitende Fragen (durch TR vorge-
geben), durch die er/sie Fahigkeiten, Potentiale sowie Defizite finden und reflektieren kann. Alle TN schreiben
dann auf ein Papier ihre 3 wichtigsten vorhandenen Starken und auf ein weiteres ihre 3 grofiten Defizite in Bezug
auf Anforderungen des Arbeitsmarkts (1 Stunde). Diese anonymen Blitter werden von allen TN eingesammelt.
Zwei TN befestigen die beschriebenen Papiere auf der rechten und linken Seite einer Tafel. Dann geht der/die
TR die Starken bzw. Defizite im Plenum durch. Beispielhaft werden einige von ihnen besprochen: Wie kann
man Stidrken und Potentiale mit Beispielen belegen bei Bewerbungen? Wie kdnnen Defizite in Angriff genom-
men bzw. Hindernisse iiberwunden werden? (45 Minuten)

Anleitende Fragen konnen sein:

» Welche Stationen finden Sie in Threm Lebenslauf? Was haben Sie dort gelernt und geleistet? Sehen Sie darin
eine schliissige Entwicklung?

* Was kdnnte ein potentieller Arbeitgeber aus [hrem Lebenslauf, Ihren Zeugnissen und Arbeitsproben {iber
Sie erfahren? Gibt es etwas, das interessant genug ist, [hnen zu einem Bewerbungsgesprich zu verhelfen?

»  Wie wurden lhre Leistungen in letzter Zeit von Vorgesetzten beurteilt? Was wurde gelobt, was wurde kritisiert?

» Welche Erfolge konnten Sie in letzter Zeit vorweisen? Konnten Sie ein wichtiges Problem l6sen? Einen neue
Kunden gewinnen? K&énnen Sie dies dokumentieren?

»  Welche Riickmeldung erhalten Sie von Kolleglnnen? Werden Sie 6fters um Rat gefragt?

* Was halten Thre KundInnen von Thnen?

» Wann haben Sie zuletzt an einer Schulung oder einem Seminar teilgenommen? Haben Sie das aus eigener
Motivation getan oder auf Aufforderung?

» Halten Sie sich fachlich auf dem Laufenden? Lesen Sie regelmiBig Fachzeitschriften oder besuchen Sie
Kongresse? Sind Sie auf dem neusten Stand der Entwicklungen und Trends in Threm Sachgebiet?

» Beherrschen Sie die notwendigen technischen Kenntnisse fiir [hre Tétigkeiten und Aufgaben? Oder miissen
Sie regelmiBig (jiingere) Kolleglnnen um Hilfe bitten, zum Beispiel bei der EDV?

Dauer der Methode: 1Stunde 45 Minuten
Vorbereitung/ Material: Leitfragen, Flipchartbogen, Stifte

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende
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2.5.2 Qualitatsspiegel

Theoretischer Abriss: Die Ressourcen der TN werden direkt und konkret sichtbar. Die TN besinnen sich auf
ihre Stiarken und geben diese pragnant wieder. In Bewerbungssituationen kommt es darauf an, gut liber sich
und seine Qualitdten Bescheid zu wissen und diese prazise vermitteln zu konnen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Reflexionsrunde in der Gruppe

Ubungsziel: Blick auf Ressourcen und Kompetenzen, Méglichkeit zum wertschitzenden Feedback, Motiva-
tion

Quelle: nach Rohrig, Peter (2011): Qualitétsspiegel. In: Rohrig, Peter (Hg.): Solution Tools. Bonn: manager-
Seminare Verlags GmbH, Seite 110.

Beschreibung der Methode:
Schritt 1: Einzelarbeit — 10 Minuten

Die TN »betrachten sich selbst im Qualitétsspiegel«: Sie schreiben auf ein Flipchart drei Qualitdtsmerkmale
von sich selbst.

Leitfragen dazu sind: »Was konnen Sie besonders gut? Was zeichnet Sie aus? Worauf sind Sie richtig stolz?«

Die drei Merkmale werden knapp und einfach formuliert untereinander geschrieben. Unter jedem der drei Punk-
te soll Platz frei bleiben fiir Kommentare. Die Plakate werden an die Wand gehingt.

Schritt 2 — Vernissage

Die TN wandern umher, lesen die Plakate der anderen. Bei jedem Plakat schreiben sie entweder eine ergidnzende
Qualitdt dazu, die sie gerne zusitzlich wiirdigen mochten, oder einen kurzen anerkennenden, bestitigenden Kom-
mentar zu einer der aufgelisteten Qualititen, oder sie zeichnen ein anerkennendes, aufmunterndes Symbol.

Schritt 3 — Reflexion in der Gesamtgruppe

Individuelle Reflexion als kurze Runde zur Frage: »Was ist bei dieser Ubung hilfreich und niitzlich fiir mich
gewesen? Was war tiberraschend?« — Mdoglichkeit zu Riickfragen zu den Ergénzungen am eigenen Plakat.

Gemeinsame Reflexion: »Wo finden wir als Gruppe interessante Gemeinsamkeiten und Unterschiede, von de-
nen wir vermutlich profitieren konnen?«

Dauer der Methode: 30—40 Minuten

Vorbereitung/Material: ein halbes Flipchartblatt und ein Flipchartstift pro Person; Material zum Befestigen
der Flipchartblitter an der Wand, an Pinnwiinden o.A.

Anmerkungen: Die Gruppegrofie sollte max. 16 Personen betragen. Dariiber wird es schwieriger, alle Plakate
aufzunehmen und zu kommentieren.

Die Ubung funktioniert sowohl in Gruppen, die sich noch nicht kennen, als auch in bereits vertrauen Gruppen.
Die Konzentration auf die drei wichtigsten, knapp formulierten Ressourcen ist fiir viele TN eine Herausforde-
rung. Wihrend der Einzelarbeit kann die/der TR herumgehen, Verstindnisfragen beantworten und dazu auf-
muntern, die Qualitdtsmerkmale zu benennen.

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende
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2.5.3 Erfahrung zahit!

Theoretischer Abriss: Langjdhrige Berufserfahrung ist ein wertvolles Argument fiir Personen 45+ bei ihrer
Bewerbung. Neben Kenntnissen, die aus Aus- und Weiterbildungen stammen, koénnen sie auf Expertlnnen-
kenntnisse und soziale Kompetenzen zuriickgreifen, die sie im Laufe der Berufsjahre erworben und weiter-
entwickelt haben.

Haufig ist es so, dass Personen mit lingerer Berufserfahrung diese Kenntnisse und Féahigkeiten als selbst-
verstdndlich wahrnehmen und daher nicht genug »vermarkten«. Daher sollten sich die TN dieses aus der
Berufspraxis gewonnene Wissen und angeeignete Konnen sowie ihre individuelle Mischung gezielt bewusst
machen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenum

Ubungsziel: Finden von aus Berufserfahrung gewonnenen Kenntnissen und Fihigkeiten; Ubersetzung in Ar-
gumente, die Stirken eines élteren Arbeitnehmers/einer dlteren Arbeitnehmerin klar verdeutlichen; Starkung
des (Selbst-)Bewusstseins und Eigenvermarktung

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Rodatus, Angelika (2011): Bewerben mit 45+. Mannheim: Dudenverlag,
Seite 44-48.

Beschreibung der Methode:

Schritt 1: Die TN sollen sich an den Beginn ihrer Berufstétigkeit zuriickversetzen und iiberlegen, welche Pro-
bleme, schwierigen Situationen und »Anféngerfehler« sie zu bewiltigen hatten. Diese schreiben
sie auf.

Schritt 2: Danach schreiben sie auf, wie sie spater bzw. wie sie heute mit dhnlichen Problemen umgehen und
ob diese Schwierigkeiten iiberhaupt noch aufgetreten sind.

Schritt 3: Zuletzt lesen sie sich ihre Listen noch einmal durch und vermerken bei jeder aufgeschriebenen Situ-
ation, durch welches spezielle Wissen oder durch welche Kompetenz sie heute fahig sind, Losungen
dafiir zu bieten. Als Hilfestellung konnen sich die TN dabei vorstellen, sie wollten diese » Weisheiten«
an eineN fahigeN, aber unerfahreneN Berufsanfangerln weitergeben.

Schritt 4: Aus Schritt 3 wird klar, welche Vorziige durch die Berufserfahrung gewonnen wurden. Die TN kon-
nen nun auf ein neues Blatt ihre erfahrungsbedingten Kompetenzen aufschreiben, mit einem kurzen
Verweis auf ein Beispiel (siche Schritt 1). Im Plenum trdgt dann jedeR TN ein Beispiel vor den ande-
ren vor: »Ich habe in meiner Berufszeit gelernt, dass ... Deshalb kann/mache ich heute ... wie zum
Beispiel bei/in ...« (0.A.)

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 Minuten
Vorbereitung/ Material: Papier, Stifte

Anmerkungen: Wenn es einigen TN schwer fillt, im Frither-und-heute-Vergleich die gewonnenen Fahig-
keiten zu erkennen, kann es hilfreich sein, sich eineN PartnerIn zu suchen, die/der die Listen ebenfalls
liest und mit dem Blick des/der Aullenstehenden die aus der Berufserfahrung gewonnenen Kompetenzen
erkennt.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende
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2.5.4 Meine Selbstanalyse

Theoretischer Abriss: Mit Hilfe dieser Methode wird der/die Arbeitsuchende befdhigt, detailliert zu benennen,
welche tibertragbaren Féhigkeiten er/sie besitzt, und zu kldren, wonach er/sie genau sucht. Dariiber hinaus
setzt er/sie sich mit Fragen auseinander, die ihn/sie auf konkrete Arbeitsgebiete, Arbeitgeberlnnen und Bewer-
bungsmoglichkeiten aufmerksam machen. Es geht darum, dass der/die Arbeitsuchende eine Vision entwickelt,
an deren Realisierung er/sie Schritt fiir Schritt arbeitet. Die ausfiihrliche Selbstanalyse bildet auf diese Weise
den Ausgangspunkt fiir eine strukturierte und gezielte Jobsuche.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Kleingruppen
Ubungsziel: Entwicklung einer Perspektive fiir die berufliche Zukunft und einer Roadmap zur Verwirklichung

Quelle: Bolles, Richard Nelson (2010): Jobs finden in harten Zeiten. Der Survival-Guide. Frankfurt am Main:
Campus, Seite 71ff.

Beschreibung der Methode:
Erster Schritt
Die TN beschiftigen sich zundchst mit drei Fragen (siehe Handout):

«  WAS? Ubertragbare Fihigkeiten sammeln. Welche dieser Fihigkeiten setzen Sie am liebsten ein? Meist ist
man darin auch besonders gut. Daher kommt es an dieser Stelle nicht auf die Vermarktbarkeit an, sondern
nur darauf, dass sie gerne benutzt werden. Diese ilibertragbaren Féahigkeiten konnen in jedem beliebigen
Téatigkeitsfeld eingesetzt werden.

»  WO? Hier soll die Frage geklart werden, in welcher Arbeitsumgebung die eigenen Fahigkeiten am besten
»gedeihen« konnen. Dort, wo Sie sie am liebsten einsetzen wollen, werden sie auch am effektivsten sein.
Beschreiben Sie so genannte Interessensgebiete oder Tatigkeitsfelder.

*  WIE? Auf welche Art und Weise erledigen Sie am liebsten Ihre Arbeit?

Der erste Teil der Ubung kann im Seminar erarbeitet werden. Dafiir bekommen die TN ein Handout mit den
Fragen sowie ausreichend Zeit zur Verfiigung gestellt (45 Minuten).

Zweiter Schritt

Danach suchen die TN nach den offiziellen Stellenbezeichnungen fiir eine Arbeit, die das Tatigkeitsfeld, in dem
sie ihre iibertragbaren Féhigkeiten am liebsten ausiiben wollen, umfasst. Der zweite Teil wird nach Anstellung
eigener Uberlegungen auch in Kleingruppen von 3 bis 5 Personen besprochen, da Anregungen und Ideen von
aullen sinnvoll sein kdnnen und zu mehr Ergebnissen fithren (20 Minuten).

Dritter Schritt

Daran schlief3t sich eine Recherche zu Organisationen/ Firmen an, die entsprechende Jobs anbieten. Dann ist es nur
noch der letzte Schritt, die Ansprechpersonen zu finden und eine Methode, mit ihr in Kontakt zu treten, zu iiber-
legen. Der dritte Teil der Ubung kann zum Beispiel im Rahmen einer Internetrecherche erfolgen oder mit einem
Termin bei einem/ einer Karriereberaterln/Arbeitsvermittlerin kombiniert werden (30 Minuten bis 1 Stunde).

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 Minuten bis 2 Stunden

Vorbereitung/Material: Handout (siche Arbeitsmaterialien 3.5.1), Papier, Stifte; eventuell Internetzugang;
gegebenenfalls Vorabvereinbarung mit einem/einer Karriereberaterln/ArbeitsvermittlerIn fiir Einzeltermine

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.5.5 Ubertragbare Fihigkeiten
Theoretischer Abriss: Die Annahme ist, dass sich hinter einem Job bzw. einer Berufsbezeichnung Fahigkeiten,
Tatigkeitsfeld, Arbeitsumgebung, Menschen, Ziele, geografisches Umfeld und Entlohnung befinden.

Unter »Féhigkeiten« werden dabei nicht ausschlielich berufsspezifische, sondern auch iibertragbare Féhig-
keiten gefasst. Diese sollten gesondert erfasst und bewusst bei (Neu-)Orientierung auf dem Arbeitsmarkt und
bei der Jobsuche genutzt werden.

Art der Ubung: Einzelarbeit

Ubungsziel: Finden von iibertragbaren Fihigkeiten (die im letzten Job besonders wichtig waren); ErschlieBung
neuer Tétigkeitsbereiche bzw. Abgleich mit den Vorstellungen vom neuen Job

Quelle: Bolles, Richard Nelson (2010): Jobs finden in harten Zeiten. Der Survival-Guide. Frankfurt am Main:
Campus, Seite 110.

Beschreibung der Methode:

Im Gegensatz zur Ubung »Meine Selbstanalyse«, kommt es bei dieser Ubung in erster Linie auf die Relevanz
der Fihigkeiten fiir die Arbeit an.

Erster Schritt

Die TN erhalten das Handout mit den iibertragbaren Fahigkeiten und gehen diese in Ruhe durch. JedeR TN
wihlt drei (maximal fiinf) Fahigkeiten aus, die im letzten Job besonders wichtig gewesen sind. Diese werden
dann nach ihrer Bedeutung fiir den neuen Job sortiert.

Zweiter Schritt

Nun schreiben die TN auf, zu welchem Fachgebiet ihr letzter Job gehorte, welche Fahigkeiten dort erwartet
wurden (3 bis 5). Wieder kann ein Handout zur Verfligung gestellt werden.

Dritter Schritt

Brainstorming: Wie konnen diese vorhandenen, besonders wichtigen Fiahigkeiten mit den Vorstellungen vom
neuen Arbeitsplatz/Arbeitsgebiet besonders gut kombiniert werden? Ergdnzung des neuen Job-/Aufgaben-
profils.

Dauer der Methode: 45 Minuten
Vorbereitung/Material: Handouts (siehe Arbeitsmaterialien 3.5.2), Papier, Stifte

Anmerkungen: Die Handouts sind nicht allumfassend. MancheR TN wird seine/ihre Fahigkeiten auch ohne
ihre Hilfe benennen kénnen oder Fihigkeiten besitzen, die dort nicht aufgelistet sind.

Diese Ubung ist am besten mit der Ubung »Meine Selbstanalyse« zu kombinieren.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.5.6 Job nach MaR

Theoretischer Abriss: Nachdem die Arbeitsuchenden ihren bisherigen oder letzten Job und die dazu notwen-
digen Fiahigkeiten analysiert haben, geht es hier darum, den idealen neuen Job aus verschiedenen Bausteinen
zu entwerfen. Dabei stehen die Facetten, Vorlieben und Wiinsche der Arbeitsuchenden im Vordergrund.

Art der Ubung: Einzelarbeit
Ubungsziel: Bewusstmachen und Formulieren der eigenen Wiinsche und Anforderungen an den neuen Job

Quelle: Bolles, Richard Nelson (2010): Jobs finden in harten Zeiten. Der Survival-Guide. Frankfurt: Campus,
Seite 125 ff., Seite 133.

Beschreibung der Methode: Die TN bekommen kreisformige Pappbdgen und Stifte. Diese sollen spédter zu
einer Blume zusammengefiigt werden. Die Pappbodgen, die spiter die Bliitenblatter werden sollen, werden wie
folgt beschriftet: 1. Wo? (Geografisches Umfeld), 2. In Unternehmen, die diese besonderen Fachkenntnisse
benoétigen, 3. In Unternehmen mit diesen Menschen, 4. Ich mochte diesen Werten und Zielen dienen, 5. Unter
diesen Arbeitsbedingungen, 6. Mit dieser Position und diesem Gehalt. Der Kreis, der die Bliitenmitte bilden
soll, triigt die Uberschrift: »Ich nutze diese iibertragbaren Fihigkeiten« (von 1. bis 5.). Die duBeren Bliitenblit-
ter werden zuerst ausgefiillt.

Die Bliitenmitte: Die TN bekommen die vorgefertigte Liste mit tibertragbaren Fahigkeiten (Handout siehe 2.5.5)
und erinnern sich an verschiedene Ereignisse, die ihnen gefallen haben, an Tatigkeiten, die sie gerne getan ha-
ben, und markieren in der Liste jene Fahigkeiten, die sie damals genutzt haben. Umgekehrt sollen die TN bei
Fahigkeiten, von denen sie genau wissen, dass sie sie besitzen, eine Beispielgeschichte finden.

Dieses Vorgehen wird mit 5 Geschichten wiederholt. Danach wird verglichen, welche Fahigkeiten besonders
hiufig angewandt wurden. Die zehn subjektiv als am wichtigsten empfundenen Fahigkeiten werden herausge-
sucht und nach ihrer Bedeutung sortiert. Die Top 5 werden in die Bliitenmitte eingetragen.

Zum Abschluss schreiben die TN auf ein horizontal unterteiltes Blatt Papier oben die 3 bis 5 wichtigsten Féhig-
keiten, unten 3 bevorzugte Tétigkeitsfelder oder Kenntnisse. Dieses Blatt zeigen sie Personen, die sie kennen,
und fragen diese, welche Art von Arbeit oder Jobs ihnen in den Sinn kommen, bei denen sie all die genannten
Féhigkeiten in den meisten der genannten Feldern einsetzen konnen. Die Ideen werden alle notiert, um spéter
als Ideenpool genutzt werden zu konnen.

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 min
Vorbereitung/Material: Handout (siche Arbeitsmaterialien 3.5.2), kreisformige Pappbdgen, Stifte, Papier
Anmerkungen: Diese Ubung ist sinnvoll mit der Ubung »Ubertragbare Fihigkeiten« zu kombinieren.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.5.7 Zielsetzungen mit Strategie

Theoretischer Abriss: Zielsetzungen sind grundsitzlich sinnvoll. Jedoch konnen sie gerade in krisenhaften
Lebensphasen nicht nur eine motivierende Wirkung haben, sondern auch einen negativen Druck ausiiben und
Gefiihle des Scheiterns verstiarken. Um die positiven Aspekte von Zielsetzungen auch in schwierigen Lebens-
lagen zu aktivieren und die Wahrscheinlichkeit eines tatsdchlichen Scheiterns zu reduzieren, ist es ratsam, zwi-
schen Lern- und Leistungszielen zu unterscheiden. Wahrend Leistungsziele sich auf klar messbare Ergebnisse

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
62



Praxishandbuch: Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere Methoden

beziehen, stehen Lernziele fiir den Erwerb neuer Fahigkeiten oder Kenntnisse, die bereits vorhandene ergianzen.
Die Strategie besteht dann darin, sich sowohl Lern- als auch Leistungsziele vorzunehmen. Lernziele wirken
motivierender, weniger bedrohlich und helfen das Leistungsziel zu erreichen.

Art der Ubung: Plenum, Einzelarbeit, ganze Gruppe

Ubungsziel: Das Konzept von Lern- und Leistungszielen vermitteln; Durchhaltevermdgen stirken, Motivation
erhohen

Quelle: Ferrazzi, Keith (2010): So finden Sie Ihr Dreamteam. Weg vom krampthaften Networking — hin zu
echten Beziehungen! Kulmbach: Bérsenmedien, Seite 229f.

Beschreibung der Methode:

Der/Die TR stellt reale, aber grof3e Ziele provokativ in den Raum (Beispiele siehe unten) und fragt die TN
nach ihrer Ansicht:

*  Wie schnell und wie gut lassen sich diese Ziele erreichen?
» Lassen sie sich tiberhaupt erreichen?
» Gibt es einen Weg, dieses Ziel trotzdem zu erreichen?

Die Ideen, Erfahrungen und Anregungen der TN werden gesammelt. Ein Beispiel vom Anfang wird herausge-
griffen und dazu von dem/der TR Lernziele formuliert. Der/Die TR erklért das Prinzip von Lern- und Leis-
tungszielen. Anschliefend ldsst er/sie die TN fiir zwei der anderen Beispiele gemeinsam Lernziele entwickeln.
Wenn das Prinzip verstanden wurde, macht sich jedeR TN selbst daran, ein eigenes Leistungsziel zu formulieren
und Lernziele dafiir zu setzen. Der/Die TR geht herum und hilft bei Schwierigkeiten.

Um die motivierende Wirkung dieser Strategie zu erfahren, wird zusitzlich ein »kleines« Leistungsziel fiir das
Ende der Woche gesetzt und fiir jeden Tag ein kleies Lernziel. Der/Die TR gibt dazu thematische Anregungen und
achtet darauf, dass die Ziele erreichbar sind. Die TN folgen der Strategie eine Woche lang und geben im folgenden
Kurs ein Feedback ihrer Erfahrung damit. Probleme/Hindernisse konnen gegebenenfalls besprochen werden.

* Mein Lernziel fiir den heutigen Tag
* Mein Lernziel fiir den morgigen Tag

* Mein Leistungsziel bis Ende der Woche
Beispiele hoher Ziele/Provokationen:

* In einem Jahr schaffe ich den Marathonlauf!

» Ich werde so schnell wie mdglich perfektes Business-Englisch lernen!

* In 6 Monaten habe ich meine Traumfigur!

* Bis zum Ende des Monats habe ich einen guten Job gefunden!

» Ich will endlich meine Wohnung/mein Haus tipptopp auf Vordermann bringen!

Erklarung Lern- und Leistungsziel — Beispiel:

» Leistungsziel: Ich mdchte mich erfolgreich bewerben.

* Lernziel 1: Ich moéchte Techniken lernen, Bewerbungen gut zu schreiben.

» Lernziel 2: Ich will zum Beispiel in einem Kurs lernen, mich selbst zu préisentieren.
* Lernziel 3: Ich will das Neueste iiber meine Branche in Erfahrung bringen usw.

Dauer der Methode: 45 Minuten
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Vorbereitung/Material: Karten mit den provokanten Zielen vorbereiten; Handout mit den Definitionen von
Leistungs-/Lernziel sowie Tabelle zum Eintragen von individuellen Leistungs- und Lernzielen der TN (siche
Arbeitsmaterialien 3.5.3).

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Langzeitarbeitslose

2.6 Der Kontakt zu anderen und Methoden des Informationsmanagement

2.6.1 Mindmap zu meinen Kontakten

Theoretischer Abriss: Die Kontakte und das Netzwerk einer Person sind bei der Jobsuche eine wichtige Res-
source, nicht zuletzt wegen der gro3en Bedeutung des informellen (verdeckten) Arbeitsmarktes, also jener
freien Stellen, die nicht zu einer Ausschreibung gelangen, sondern intern oder iiber personliche Kontakte be-
setzt werden. Daher stellen Kontakte aus verschiedenen Kontexten ein wertvolles Potential dar, das es gilt, sich
bewusst zu machen.

Art der Ubung: Einzelarbeit

Ubungsziel: Bewusstmachen der eigenen Kontakte aus unterschiedlichen privaten und beruflichen Kontexten
als Ressource; Planung konkreter Schritte zur Nutzung fiir die Jobsuche

Quelle: Monika Meirer; Mindmap-Methode nach Tony Buzan.
Beschreibung der Methode: Kurze Vorstellung des Mindmappings.
Einzelarbeit: Die TN gestalten eine Mindmap zu ihrer Kontakt-»Landschaft«.

1. Schritt: Sammlung der verschiedenen personlichen » Umwelten« aus Beruf, Freizeit und Familie / Freund-
schaft: z.B. frithere Arbeitsstellen, berufliche Kontakte (Geschéftspartnerlnnen, Lieferanten, Konfe-
renzen etc.), Vereine, Sport, sonstige Freizeitaktivititen, Nachbarlnnen, Schule, Familie, FreundInnen,
Bekannte etc.

2. Die einzelnen Umwelten werden als Haupt- und Nebeniste der Mindmap auf einen Flipchartbogen/Pack-
papier iibertragen.

3. Die einzelnen Personen/Kontakte werden zu den jeweiligen Asten dazugeschrieben.

4. Die Sammlung wird (vorerst) abgeschlossen, sie kann spiter noch laufend ergénzt werden. Nun folgt die
Detailgestaltung. Mit einem Stift in einer anderen Farbe konnen nun besonders interessante, wichtige Kon-
takte hervorgehoben werden. Zu den einzelnen Kontakten konnen Notizen/Ideen/Anknilipfungspunkte da-
zugeschrieben werden.

5. Konkretisierung der nidchsten Schritte: Markieren von 3 bis 5 Personen, mit denen konkret in den kommen-
den Tagen Kontakt aufgenommen wird.

Kurze Présentation und Resiimee in der Gesamtgruppe.
Dauer der Methode: 1 Stunde bis 1 Stunde 30 Minuten

Vorbereitung/Material: Handout (siche Arbeitsmaterialien 3.6.1) oder ein grof3er Papierbogen pro Person, Stifte
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Anmerkungen: Fiir den Schritt der Sammlung der einzelnen Personen sollte ausreichend Zeit gegeben werden.
An manche Kontakte erinnert man sich erst iiber den Prozess des Sammelns.

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende

2.6.2 Finden Sie |lhr Dreamteam!

Theoretischer Abriss: Ein Netzwerk von Menschen, zu denen eine tiefe, enge Beziehung besteht, denen man
vertraut, die einen unterstiitzen und die helfen, das eigene Potential auszuschopfen, ist nicht fiir jedeN selbst-
verstindlich. Die von Ferrazzi genannten »Rettungsanker-Beziehungen« helfen zu erkennen, was Erfolg in-
dividuell wirklich bedeutet, und den besten Plan zu entwickeln, um an das Ziel zu gelangen. Sie machen da-
rauf aufmerksam, welche Dinge einen abhalten oder womit aufgehdrt werden muss, um das Ziel erfolgreich
zu erreichen, und er6ffnen Zugang zu Menschen, die bereit sind, Verdnderung mit einem durchzustehen — das
»Dreamteam«. Voraussetzung fiir den Aufbau solcher Beziehungen sind bestimmte Verhaltensweisen in den
zwischenmenschlichen Beziehungen, die einander ergéinzen miissen.

Art der Ubung: Einzelarbeit
Ubungsziel: Wege zum Aufbau von Netzwerken

Quelle: Ferrazzi, Keith (2010): So finden Sie Ihr Dreamteam. Weg vom krampthaften Networking — hin zu
echten Beziehungen! Kulmbach: Bérsenmedien.

Beschreibung der Methode: Die TN erfahren mehr iiber die Verhaltensweisen, die fiir gute zwischenmensch-
liche Beziehungen — und fiir Rettungsanker-Beziehungen allemal — unerlésslich sind.

Die TN sollen nun an eine Person in ihrer Umgebung denken (aber soweit schon ein engerer Freundeskreis
vorhanden ist, auch dariiber hinaus!), die sie gerne als Rettungsanker hétten. Zunichst analysieren sie anhand
der Fragen zu den Denkweisen (siche Handout), inwiefern diese schon in der Beziehung vorhanden sind. Dann
reflektieren die TN, in welchem Bereich sie die Denkweise ausbauen sollten, und entwickeln konkrete Ideen,
wie sie das ab sofort machen kdnnen.

Idealerweise sollten drei Personen gefunden werden, die eine Rettungsanker-Beziehung werden konnten.
Dauer der Methode: 30 Minuten
Vorbereitung/ Material: Handout (siehe Arbeitsmaterialien 3.6.2), Stifte

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen, Langzeitarbeitslose

2.6.3 Mit dem Dreamteam Ziele erreichen

Theoretischer Abriss: In den sieben Mini-Ubungen geht es darum, Rettungsanker-Beziehungen besser kennen-
zulernen und mit ihnen zu arbeiten. Die TN sollen sich selbst dariiber klar werden, welche Bereiche sie verin-
dern oder neu erkunden mochten, welche Schritte sie tun miissen, aber auch welche Hilfe sie dafiir benttigen.
Die eigene Rolle und die der (potentiellen) Rettungsanker-Beziehungen soll erarbeitet werden.

Art der Ubung: Einzelarbeit
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Ubungsziel: »Rettungsanker-Beziehungen, das heifit ein verlissliches Netzwerk aufbauen und mit den eige-
nen (Lebens-)Zielen verbinden

Quelle: Ferrazzi, Keith (2010): So finden Sie Ihr Dreamteam. Weg vom krampthaften Networking — hin zu
echten Beziehungen! Kulmbach: Bérsenmedien.

Beschreibung der Methode:

Ubung I: Die eigene Vision aussprechen

Dafiir beantworten die TN Fragen auf dem Handout.
Ubung 2: »Rettungsanker«-Beziehungen finden

Hier geht es darum zu erkennen, welche Menschen fiir einen ein Rettungsanker sein konnten, das heif3it in
schwierigen Zeiten zur Seite stehen, Rat geben kdnnen, ehrliches Interesse an einem haben.

Dabei sollte man wirklich in allen Bereichen des Lebens Ausschau halten: Veranstaltungen, Aktivititen, Jobs,
Schule oder Online — dies sind alles Orte, an denen man potentielle Rettungsanker finden kann. Auch wild-
fremde Menschen, denen man zufillig begegnet, sollten auf dem Bildschirm sein.

Die 4 Essenzen, die eine Rettungsanker-Beziehung begriinden, sind:

(1) gegenseitiges Engagement — fiir den anderen/die andere da sein

(2) Know-how — Ein Rettungsanker zeichnet sich auch dadurch aus, dass er/sie einem/einer etwas geben
kann, das man selbst nicht besitzt, das einen voran bringt.

(3) Chemie — Sie sollte stimmen, in anderen Worten Sympathie

(4) Neugier — sich auf jemanden einlassen

Die TN analysieren ihre bereits vorhandenen Kontakte auf Personen, die sich als Rettungsanker herausstellen
bzw. Personen, die einer werden konnten. Ebenso sollen aber auch Personen identifiziert werden, welche die
TN negativ beeinflussen. Zur Analyse nutzen die TN das Handout » Blumen und Unkraut«.

Ubung 3: Potentielle Ratgeber zu Freunden machen

Es geht darum, sich nicht entmutigen zu lassen bei den Bemithungen um intensivere Verbindungen. Der » Aus-
wahlprozess« wird sich vermutlich wiederholen. Wenn einE potentielleR »Kandidatln« gefunden ist — eine
Person, die man sehr gerne zur Seite hétte —, ist ein gemiitliches Abendessen (je nachdem in einem Restaurant
oder als Einladung zu sich nach Hause) eine sehr gute Form, die Beziehungen zu vertiefen und wesentliche
Fragen zu klaren:

* Fragen Sie: »Kannst du mir ehrlich sagen, was mich deiner Meinung nach davon abhilt, erfolgreich zu
sein?«. Die Antwort darauf wird Sie weiterbringen. Sie ist auBerdem ein Test, ob der/die andere tatsichlich
einE guteR Ratgeberln und Freundln ist.

*  Wichtig ist, sich gleich zu einem nichsten Treffen zu verabreden. Auch das Feedback sollte regelméaBig statt-
finden, zum Beispiel alle zwei Wochen. Das Gegeniiber soll an das Ziel erinnern, nach Aktivititen fragen.

» Umgekehrt sollte auch gefragt werden, ob man selbst dem/der anderen bei einer Zielverwirklichung helfen
kann.

Die TN machen sich Gedanken, mit wem sie als Erstes zu Abend essen mdchten.
Ubung 4: Lern- und Leistungsziele setzen

Siehe Ubung »Zielsetzungen mit Strategie« (2.5.7)
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Ubung 5: Das personliche Erfolgsrad

Das persdnliche Erfolgsrad beschreibt alle Bereiche, die das eigene Leben ausmachen. In der Ubung zeichnen
die TN ein solches Rad, das ihr Leben am Rollen hilt (Beispiel siche Handout). In zwei Schritten wird zunichst
ein Rad erstellt, das den Status quo darstellt. Die TN betrachten das Ergebnis und iiberlegen dann, was ihrer
Meinung nach wiinschenswert fiir sie selbst wire, und zeichnen ein zweites Erfolgsrad. Am besten geht das,
wenn sie sich dabei vorstellen, dass der Mix die geheime Zusammensetzung fiir ihren personlichen Erfolg in
den nichsten 12 Monaten sein wird. Es kommt nicht darauf an, dass alle Teile zu gleichen Anteilen vorhanden
sind oder dass ein Bereich mit einem bestimmten anderen genau ausgeglichen sein muss. Die Mischung ist
individuell.

Ubung 6: Verbesserungen erstreben durch Selbstverpflichtungen

» Eine Selbstverpflichtung ist positiv, weil sie freiwillig geschieht.

* Sie sollte laut gegeniiber engen FreundInnen oder Ratgebernlnnen geduBert werden, denn das fiihrt dazu,
ihre Verbindlichkeit zu erh6hen.

* Durch eine 6ffentlich getitigte Zusage wird der Kontakt zu den anderen intimer: Durch das Kundtun der ei-
genen Ziele wird gezeigt, woran man selbst glaubt und dass man die Kommentare des/der anderen schétzt.
Durch die Anerkennung der eigenen Schwichen und dem Versprechen daran zu arbeiten, wird eine Vertrau-
ensbasis geschaffen.

Die TN iiberlegen sich ein bis zwei Selbstverpflichtungen in Bezug auf ihren Weg zu einem neuen Job, die sie
ihren FreundInnen/RatgeberInnen mitteilen wollen.

Ubung 7: Eine positive Self-fulfilling Prophecy erschaffen
Der letzte wichtige Schritt, den man mit der Unterstiitzung des personlichen Dreamteams angehen sollte:

* cine positive sich selbst erfiillende Prophezeiung schaffen

* so tun, als ob das Ziel auf jeden Fall erreicht sein wird

* sich selbst Zuversicht geben, statt der Angst vor dem Scheitern das Feld zu tiberlassen, die — begriindet oder
nicht — den Hauptgrund fiir Aufgeben bildet

Damit sich die Prophezeiung erfiillt, miissen Schliisselworter wie »taglich« und »jetzt« eingebaut sein, sodass man ab
sofort und tdglich an ihrer Verwirklichung arbeitet. Die TN tiberlegen sich jedeR eine »Self-fulfilling Prophecy«.

Dauer der Methode: 1 Stunde 15 Minuten bis 1 Stunde 30 Minuten
Vorbereitung/Material: Handouts (siche Arbeitsmaterialien 3.6.3), Stifte, Papier

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen, Langzeitarbeitslose

2.6.4 Ubuntu

Theoretischer Abriss: In der beruflichen Neuausrichtung und Arbeitssuche ist das eigene Netzwerk an Perso-
nen aus unterschiedlichen privaten und beruflichen Kontexten ein sehr wesentlicher Unterstiitzungsfaktor. Die
Ubung zeigt, dass andere Menschen und Netzwerke eine wichtige Ressource darstellen konnen.

Die TN erfahren, wie eng ihre Entwicklung mit der von anderen Menschen verbunden ist und wie sie von Netz-
werken profitieren konnen. Sie blicken darauf zuriick, wie sie ihre Fahigkeiten und ihr Wissen im Laufe des
Lebens entwickelt haben. Dadurch werden sie ermutigt, weitere Schritte zu unternehmen.
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In der Situation der beruflichen Neuausrichtung bei Alteren hat der Aspekt der Vernetzung und Verbundenheit
mit anderen eine besondere Bedeutung. Zum einen, weil liber die Berufs- und Lebensjahre bereits einige Be-
ziehungen und Netzwerke aufgebaut wurden, an die es sich nun zu erinnern gilt, um sie zu aktivieren und sie
im Sinne des informellen Arbeitsmarktes zu nutzen.

Zum anderen ist es gerade fiir dltere, erfahrene Personen in Arbeitsuche wichtig, Anregungen aufzunehmen,
Offenheit und Flexibilitét zu iiben. Lernen und Verdnderung ist in jedem Moment der beruflichen Entwicklung
essentiell, aber insbesondere in einer Situation der beruflichen Verdnderung sind Flexibilitit und Veranderungs-
kompetenz stark gefragt. Lernen und Verdnderung finden sehr stark iiber Beziehungen statt. » Verdnderung
passiert zwischen den Nasen, nicht zwischen den Ohren« (Rene Bouwen). Flexibilitdt und verschiedene Sicht-
weisen konnen vor allem durch die Auseinandersetzung mit anderen gewonnen und gelibt werden. Daher ist es
unterstiitzend, sich seine Netzwerke und damit seine Ressourcen zu vergegenwartigen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Auswertung in der Gruppe

I"Jbungsziel: Unterstiitzung von Personen in Arbeitssuche, Sichtbarmachen des Nutzens von Netzwerken, Sicht-
barmachen von Kompetenzen

Quelle: Baeijaert, Liselotte/ Stellamans, Anton (2011): Ubuntu. In: R6hrig, Peter (Hg.): Solution Tools. Bonn:
managerSeminare Verlags GmbH, Seite 137.

Beschreibung der Methode: Einfiihrung durch den/die Trainerln zum »Geist des Ubuntu«: Ubuntu ist ein
afrikanischer Glaube daran, dass wir das, was wir sind, dank der Menschen um uns herum geworden sind, also
die Erkenntnis, wie grof3 der Einfluss von anderen auf uns ist.

Die Ubung hilft, auf die persénliche Entwicklung zuriickzublicken und zu erkennen, welche Personen Schliis-
selrollen in den verschiedenen Stadien des Lebens gespielt haben, zu sehen, wie man dank dieser Personen
und Netzwerke vorangekommen ist und welche Menschen und Netzwerke bei der zukiinftigen Entwicklung
helfen konnen.

Schritt 1 — Aufzeichnen der Schliisselpersonen und Netzwerke — Einzelarbeit, 10 bis 15 Minuten

Die TN erhalten je einen Flipchartbogen, einen Stift und das unten beschriebene Set an Post-its; Hinweis: Flip-
chartbogen im Querformat beniitzen und rechts eine Spalte von 15 cm frei lassen.

Anleitung: Uber Menschen nachdenken, die eine wichtige Rolle in der persénlichen Entwicklung gespielt haben;
deren Namen auf einzelne Post-its der Sorte 1 schreiben, auf den Flipchartbogen kleben; Namen, die zusammen-
gehoren, gemeinsam gruppieren; dltere Einfliisse auf die linke Seite des Plakats, aktuellere auf die rechte.

Schritt 2 — Projekte und Aktivititen — Einzelarbeit, 5 Minuten

Wichtigste Projekte und Arbeitsaufgaben dazu fiigen, die im Leben bewdltigt wurden; Namen der Projekte auf
Post-its der Sorte 2 schreiben und mit den Menschen verbinden, die bereits auf dem Poster festgehalten sind.
5 Minuten Zeit.

Schritt 3 — Ndchste Schritte und Ideen — Einzelarbeit, 5 Minuten

Namen fiir zukiinftige Projekte und Namen der Personen, die daran beteiligt sein werden, auf Post-its der Sorte
3 schreiben; am Plakat in die rechte Spalte kleben, die dafiir frei gelassen wurde.

Diese zukiinftigen Projekte konnen konkrete berufliche Pliane sein oder auch Netzwerke zu Themen, die Sie
besonders interessieren, oder Personen, die Dinge tun, die Sie besonders begeistern und anregen. Uberlegen
Sie auch, wie Sie sich anschlieBen und beteiligen konnten.
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Schritt 4 — Auswertung, 15 Minuten

Gemeinsame Reflexion: Was haben Sie gelernt/erfahren durch/iiber ...

» ... das Auflisten der Schliisselpersonen in der ersten Runde? Wie sehen Sie diese Personen jetzt?

» ... die Verbindung zwischen Ihrer personlichen Entwicklung und den Menschen um Sie herum?

» ... die Stirken und besonderen Féahigkeiten, die Sie wihrend Ihrer beruflichen Laufbahn entwickelt haben?

» ... wie andere Menschen Sie in Zukunft dabei unterstiitzen kdnnen, Ihre Kompetenzen noch weiterzuent-
wickeln?

* Welche Ihrer Stirken erlauben es Ihnen, neue Menschen kennenzulernen und Ihren beruflichen Weg weiter-
zuverfolgen?

* Wie haben Ihre Fahigkeiten und Ihr Wissen Sie bisher dazu gebracht, sich bestimmten Netzwerken anzu-
schlieB3en?

*  Wie konnen Sie diese besonderen Stirken Ihrer Interaktion mit Menschen und Netzwerken ausweiten und
in Zukunft noch besser einsetzen?

Dauer der Methode: 50 Minuten plus 15 Minuten Auswertung

Vorbereitung/Material: Pro TN ein Flipchartbogen, ein Stift, drei verschiedene Sorten Post-its (drei Farben
oder Formen, mind. 20 Post-its von Sorte 1, mind. 10 von den beiden anderen Sorten); Material zur Befestigung
der Flipchartb6gen an der Wand.

Anmerkungen: Eventuell betonen TN die Wichtigkeit von Personen in ihrem Leben, die ihnen keine Moglich-
keiten geboten haben, sondern ihre Plane durchkreuzt haben. Mdglich ist nachzufragen, wie sie diese Men-
schen jetzt sehen, wie diese Schwierigkeiten in der Vergangenheit ihnen vielleicht geholfen haben, dort anzu-
kommen, wo sie jetzt sind. Das kann eventuell unterstiitzen, solche Menschen im eigenen Leben mit anderen
Augen zu sehen.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende

2.6.5 Meine Netzwerke, meine Kontakte — Mein soziales Kapital

Theoretischer Abriss: Jeder Mensch besitzt soziales Kapital im Sinne des akteurszentrierten Ansatzes von
Bourdieu. Soziales Kapital entsteht durch die sozialen, intersubjektiven Beziehungen. In informellen und
formellen Netzwerken sowie den Kontakten, tiber die eine Person verfiigt, verbirgt sich ein groBes Potential,
das — aktiviert und richtig genutzt — die Chancen auf eine erfolgreiche Jobsuche deutlich erhoht. Die Fakten
sprechen fiir sich: Zwei Drittel der offenen Stellen werden {iber Empfehlungen vergeben. Gerade unter »Best
Agern« sind allerdings haufiger solche anzutreffen, die fritheren Vorstellungen anhéngen, nach denen es als
nahezu anriichig galt, seine Beziehungen auch unter beruflichen Gesichtspunkten zu betrachten und sich da-
durch Vorteile zu verschaffen. Gegebenenfalls miissen sie ihre Einstellungen zum aktiven Netzwerken {iber-
priifen und dndern.

Art der Ubung: ganze Gruppe, Kleingruppe, Plenum, Prisentation

Ubungsziel: Den TN soll vor Augen gefiihrt werden, dass jedeR von ihnen iiber zahlreiche Kontakte verfiigt
und vermutlich bereits in Netzwerken agiert. Sie lernen verschiedene Netzwerktypen kennen.

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Rodatus, Angelika (2011): Bewerben mit 45+. Mannheim: Dudenver-
lag, Seite 71f.
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Beschreibung der Methode: Als Einstieg ein Ampelfeedback im Stuhlkreis: Der/Die TR moderiert zum
Einstieg eine Meinungsumfrage, indem er/sie Zustimmungsfragen bzw. Aussagen an die TN richtet. Die TN
artikulieren ihre Zustimmung bzw. Ablehnung durch vorzeigen der entsprechenden Ampelfarbe, griin, gelb
oder rot. Der/Die TR bittet einige Personen aus der Mehrheit und aus der Minderheit, ihre Entscheidungen
zu begriinden. Gleiches Verfahren fiir etwa 3—5 Fragen zum Thema Netzwerken und Kontaktpflege (Zeit: 15
Minuten).

Der/Die TR stellt nun Netzwerktypen kurz vor. Die TN werden je nach Teilnehmerlnnenzahl paarweise oder in
Dreiergruppen aufgeteilt. Jede Kleingruppe bekommt einen bestimmten Netzwerktyp zugeteilt und diskutiert

a) gegebenenfalls eigene Erfahrungen damit und

b) spezifische Chancen, Mdglichkeiten, Atmosphire eines solchen Netzwerks.

Daran anschlieend konnen in der Kleingruppe kurz eigene Erfahrungen iiber die Teilnahme an Netzwerken
ausgetauscht werden (Zeit: 15 Minuten).

Jede Gruppe stellt kurz das Ergebnis ihrer Diskussion zum Netzwerktyp dar (1 Minute). Der/Die TR sammelt
diese am Whiteboard und erginzt sie gegebenenfalls. Zum Abschluss wird noch einmal ein Ampelfeedback
gespielt, jeweils mit Riickfrage, wer seine/ihre Meinung gedndert hat (Zeit: 20 Minuten).

Mogliche Einstiegsfragen fiir das Ampelfeedback:

* Ich trenne Privates und Berufliches grundsétzlich.
* Ich habe schon einmal {iber eineN BekannteN von einer Jobgelegenheit erfahren.

* Esist mir unangenehm, Bekannte oder FreundInnen gezielt auf Geschiftskontakte und berufliche Optionen
anzusprechen.

* Ich habe schon einmal Kolleglnnen/Bekannten/FreundInnen berufliche Tipps gegeben, versucht ihnen zu
helfen, Telefonnummern weitergegeben, ein gutes Wort fiir sie eingelegt oder sogar Kontakt fiir sie herge-
stellt.

* Ich habe einen Freund/eine Freundin schon einmal gebeten, Kontakt zu einem Arbeitgeber herzustellen.

*  Wenn ich dariiber nachdenke, gibt es schon Personen, von denen ich denke, sie kdnnten mir bei der Job-
suche behilflich sein, aber ich traue mich nicht, sie anzusprechen, oder weil3 nicht, wie ich das am besten
mache.

Karrierenetzwerke

Klassentreffen, Alumni-Netzwerk, Alumni-/Ausbildungskollegen-Stammtisch, Kontakte aus Weiterbildungs-
veranstaltungen, berufsspezifische Veranstaltungen (der IHK oder Berufskammer), KollegInnentreffen aus Un-
ternehmen aus fritheren Beschiftigungen, Netzwerke zu fachspezifischen Themen

Private Netzwerke

Hobby-Stammtisch, Vereine (Sport und andere), parteipolitisches Engagement, soziales Engagement (z.B. eh-
renamtliche Tétigkeit), Bekannte, FreundInnen, Nachbarlnnen usw.

Dauer der Methode: 50 Minuten
Vorbereitung/Material: Ampelkértchen fiir jedeN TN (rote, gelbe und griine Karte)

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.6.6 Das 1x1 des Networking

Theoretischer Abriss: Wer bereits 10, 20 oder mehr Berufsjahre hinter sich hat, besitzt hchstwahrscheinlich
Kontakte, auch wenn er/sie sich dessen vielleicht nicht bewusst ist oder nur wenige fiir wichtig halt. Weiter
muss man sich Klarheit dariiber verschaffen, was das Ziel sein soll, so dass dann nach den entsprechenden Kri-
terien passende Netzwerke und Kontakte gesucht, aktiviert und gepflegt werden.

Art der Ubung: Plenum, Zweiergruppen/Kleingruppen, Einzelarbeit

Ubungsziel: Richtiger und falscher Umgang sowie die (Re-)Aktivierung von Kontakten werden geiibt, Spaf
an der Sache vermittelt

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Rodatus, Angelika (2011): Bewerben mit 45+. Mannheim: Dudenverlag,
Seite 71f.; Hesse, Jiirgen/Schrader, Hans Christian (2007): Neue Wege der Bewerbung. Frankfurt am Main:
Eichborn, Seite 142f.

Beschreibung der Methode: Fiir den Einstieg schreiben die TN auf Impulsplakaten ihre Gedanken zum Thema auf.
Alle lesen sich durch, was auf den Plakaten notiert oder skizziert worden ist. Anschliefend konnen die TN von eige-
nen guten bzw. schlechten Erfahrungen beim Netzwerken berichten. Die genannten Punkte werden gesammelt.

Die TN befassen sich nun in Zweiergruppen (bei gréfleren Gruppen 4er-Kleingruppen) mit jeweils einem »Do«
und dem dazugehorigen »Don’t. Sie befassen sich mit folgenden Fragen, die auf einer Tafel oder einem Flip-
chart zu lesen sind:

e Wie kann man die Dos am besten umsetzen? Worauf muss man achten?
e Wie konnen Don’ts verhindert werden?

Nach der Gruppenarbeit entwickelt nun jedeR TN fiir sich eine Idee und recherchiert, in welches Netzwerk er/sie
demnichst »eintreten« will und wie ein Zugang zu dem Netzwerk gefunden werden kann. Leitfragen sind dabei:

»  Wer ist AnsprechpartnerIn?
e Was will ich?
e Was biete ich? Wie konnte ein erstes Treffen ablaufen?

Alternativ wird {iberlegt, wie er/sie in seinen bestehenden Netzwerken erfolgreicher sein kann. Dabei geht
der/die TN den Fragen nach:

* Was habe ich bisher dort gemacht?
*  Wie regelméBig habe ich die Kontakte gepflegt?
*  Welche »Dos« habe ich umgesetzt, welche »Don’ts« sind mir unterlaufen?

Impulsplakate:

» »Das Thema »Networkingc« ist fiir mich wie ...« — in Worten oder einer Zeichnung

» Grafische Darstellung eines Netzwerks mit dem Untertitel: »Kontakte — finden, nutzen, erhalten« (Vorlage
im Anhang)

» »lch hoffe, dass ich hier zum Thema >Networking« erlebe, dass ...«

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 Minuten

Vorbereitung/ Material: Impulsplakate vorbereiten, Handouts (s. Arbeitsmaterialien), Flipchart, Papier, Stifte;
eventuell Internetzugang

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.6.7 Wo bitte geht’s zur Jobmesse?

Theoretischer Abriss: Jobmessen gibt es in Hiille und Fiille, in groBem wie in kleinem Rahmen. Sie bieten
hervorragende Gelegenheiten, Informationen zu beziehen, sich in Fachgesprachen auszutauschen, an Workshops
und Vortrigen teilzunehmen, Kontakte zu kniipfen und die eigene Visitenkarte zu verteilen. Jobmessen existieren
fiir nahezu alle Arbeitsbereiche. Die passenden Veranstaltungen zu finden, ist per Internet keine Schwierigkeit.
Das Zusammenkommen von potentiellen Arbeitgeberlnnen, die auf der Suche nach den richtigen Mitarbeite-
rInnen sind, und potentiellen ArbeitnehmerInnen, die sich offensichtlich auf der Suche nach einem (neuen) Job
befinden, kann durch eine gezielte Vorbereitung sehr fruchtbar genutzt werden.

Art der Ubung: Rollenspiel, Kleingruppenarbeit

Ubungsziel: Moglichkeiten von Jobmessen aufzeigen (mit Hinweisen auf aktuelle Veranstaltungen); Vorberei-
tung und Gesprichssituationen iiben, um Sicherheit fiir die Jobsuche auf Messen zu vermitteln

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Rodatus, Angelika (2011): Bewerben mit 45+. Mannheim: Dudenver-
lag, Seite 82f.

Beschreibung der Methode: Die Gruppe wird in Kleingruppen von jeweils vier Personen aufgeteilt. Zwei TN
spielen etwa 5 Minuten lang TN einer Jobmesse als JobsuchendeR und AusstellerIn. Die anderen beiden TN
sind schweigende BeobachterInnen, die positive und negative Punkte des Gespriachs sammeln. Danach bespre-
chen die Kleingruppen zunéchst untereinander 10 Minuten lang ihre Eindriicke und fassen diese zusammen.
Die BeobachterInnen achten auf Sprechweise, Gestik, Verlauf des Gesprachs, vor allem beim Jobsuchenden.
Die SpielerInnen erzihlen, was ihnen selbst aufgefallen ist, was ihnen schwer gefallen ist, was sie liberrascht
hat. Jede Kleingruppe bestimmt eineN Sprecherln, die/der kurz die Ergebnisse vor den anderen TN vorstellt.
Der/Die TR notiert diese in Stichworten am Whiteboard. Wenn alle Gruppen berichtet haben, werden die ge-
fundenen Punkte sortiert und gegebenenfalls durch den/die TR ergénzt. Mit der Liste der »Dos & Don’ts«
wird in den Kleingruppen das Rollenspiel nun noch einmal durchgefiihrt (wenn genug Zeit ist, auch mit Wech-
sel, sodass die ehemaligen Beobachterlnnen auch spielen konnen). Die TN berichten, wie sie sich nun gefiihlt
haben bzw. welche (positiven) Verdnderungen zu sehen waren. AbschlieBend kdnnen noch einige interessante
Jobmessen vorgestellt werden, eventuell mit aktuellen Terminen und Flyern.

Dauer der Methode: 1 Stunde

Vorbereitung/Material: Im Raum werden je nach Zahl der Kleingruppen Tische aufgestellt; bunte Papier-
bogen werden dort ausgelegt; kleine Kéartchen, die Visitenkarten symbolisieren sollen; leere Ordner, die als
»Bewerbungsmappen« dienen; fiir die Rolle der UnternehmensrepréisentantInnen Karteikarten mit Leitfragen
(siche Arbeitsmaterialien 3.6.5); Termine/Flyer aktueller Jobmessen

Anmerkungen: Nicht alle Dos & Don’ts konnen in dem Rollenspiel getibt werden.

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.7 Methoden des Jobfindings fiir Altere

Ein dlterer Arbeitnehmer (50+) hat mir einmal in einem Seminar gesagt: »Ich habe schon 1000 Bewerbungen
ausgesendet und noch keine Antwort bekommen. Ich werde nie einen Job finden.« Meine Antwort als Traine-
rin: »Das ist klar, dann sind Sie sicher nie genau auf die Bediirfnisse der Arbeitgeber eingegangen und was Sie
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ihnen speziell anbieten konnen. Es wire besser gewesen, nur 30 Bewerbungen auszusenden und diese dafiir
mit mehr Aufwand zu gestalten, nachzutelefonieren und zu verhandeln.«

Viele Altere haben ganz konkrete Vorstellungen von ihrem Job: 40 Stunden, Mindestgehalt von 3.000 Euro brutto
usw. Ratsam aber ist es, flexibel zu sein, ohne das Ziel aus den Augen zu verlieren. Beispielsweise ist es moglich,
ein unbezahltes Praktikum anzubieten, das einem ermoglicht zu zeigen, was man drauf hat. Langer als 4 Wochen
sollte es aber nicht dauern. Warum danach nicht iiber einen Werkvertrag, eine Teilzeit- oder eine geringfiligige Be-
schiftigung verhandeln? Wenn ein solches Angebot seitens des Arbeitgebers kommt, zugreifen! Die »Ich-nehme-
nur-einen-Vollzeitjob-und-nur-zu-diesen-Konditionen-Haltung« kann man sich in den meisten Branchen weder
als BerufseinsteigerIn noch als dltereR ArbeitsuchendeR leisten. Wer aber erst einmal einen Fuf3 in der Tiir hat
und der Wunschbeschéftigung nachgeht, wird spater auch iiber die Arbeitsbedingungen verhandeln konnen.

Wichtig ist selbstverstindlich: Die Arbeitsbedingungen diirfen den Erhalt der Arbeitskraft nicht gefidhrden.
Sonst drohen Krankheit und Arbeitsunfahigkeit.

2.71 Ziele flexibel umsetzen

Theoretischer Abriss: Personen, die sich schon lénger in der Arbeitslosigkeit befinden, sollten in Erwédgung ziehen,
sich auch fiir Jobs mit einer niedrigeren Qualifikation zu bewerben. Dies kann eine realistische Chance sein, wie-
der FuB} auf dem Arbeitsmarkt zu fassen und ldngerfristig in die erwiinschte berufliche Position zu gelangen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenum

Ubungsziel: Wiedereinstiegswege erdffnen, Vorteile und Perspektiven einer niedriger qualifizierten Titigkeit
vorstellen, Bereitschaft zur Ubernahme niedriger qualifizierter Jobs steigern

Quelle: Rodatus, Angelika (2011): Bewerben mit 45+. Mannheim: Dudenverlag, Seite 23f., Seite 52.

Beschreibung der Methode: Die TN erhalten eine Checkliste mit Vorschlidgen (siche Handout), in welchen
Punkten éltere Arbeitsuchende flexibel sein konnten und sollten (Verantwortung, Gehalt, Gestaltungsspielraum
etc.). Die TN tragen bei jedem Punkt ein, wo sie flexibel sein konnten, was genau sie sich darunter vorstellen und
in welchen Punkten sie nicht flexibel sein konnen. Auch letzteres soll begriindet werden. Die Ergebnisse wer-
den in der ganzen Runde vorgestellt, zum Beispiel indem der/die TR bei jedem Punkt per Handheben anzeigen
lasst, wie viele TN flexibel sein konnen und wie viele nicht. Bei jedem Punkt wird das Ergebnis diskutiert.

Dauer der Methode: 45 Minuten bis 1 Stunde
Vorbereitung/ Material: Handout (siehe Arbeitsmaterialien 3.7.1), Stifte

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, Langzeitarbeitslose

2.7.2 Bestechende Einstiegsofferte

Theoretischer Abriss: Um einen potentiellen Arbeitgeber zu gewinnen oder in einer Bewerbungssituation von
der eigenen Motivation und Kompetenz zu {iberzeugen, kann es sinnvoll sein, fiir den Anfang andere Wege der
Beschiftigung anzubieten. So kdnnen einige unentgeltliche oder nur mit einer Aufwandsentschadigung vergiitete
Arbeitstage, ein bezahltes oder unbezahltes Praktikum, eine freie Mitarbeit, ein Teilzeitjob oder ein Volontariat
Gelegenheit bieten, sich selbst zu beweisen, dazuzulernen und Arbeitserfahrung (gegebenenfalls in einem neu-
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en Gebiet) zu sammeln. Der/Die Arbeitgeberln wiederum hat Gelegenheit, sich ein genaueres Bild zu machen
und seine/ihre Entscheidung hinsichtlich einer Einstellung auf der Basis von Arbeitsproben zu féllen.

Art der Ubung: Kleingruppe, Prisentation, Plenum

Ubungsziel: Finden von Einstiegsmoglichkeiten und Ubergangsldsungen auf dem Weg zur Festanstellung; For-
derung der Flexibilitit bei Bewerbungen

Quelle: Hesse, Jiirgen/Schrader, Hans Christian (2007): Neue Wege der Bewerbung. Frankfurt am Main: Eich-
born, Seite 156.

Beschreibung der Methode: Die Gruppe wird in Kleingruppen aufgeteilt. Jede Kleingruppe erhélt eine Karte
mit einer »Einstiegsofferte«. Gemeinsam werden die Chancen und Vorteile der Offerte (a) fiir den/die Arbeit-
nehmerIn und (b) fiir den/die ArbeitgeberIn diskutiert (15 Minuten). Eventuell kénnen die TN dabei bereits
tiberlegen, wo sie personlich eine solche Offerte gerne machen wiirden und wie sie dabei vorgehen wiirden.
Anschlielend présentiert jede Kleingruppe ihre Diskussionsergebnisse dazu.

Dauer der Methode: 45 Minuten

Vorbereitung/ Material: Karten mit Einstiegsofferten vorbereiten (siche Arbeitsmaterialien 3.7.2), Papier und
Stifte

Anmerkungen: Der Fokus der Aufgabe sollte auf den Chancen liegen, die sich durch solche Offerte auftun
konnen. Nachteile konnen in der Diskussion durchaus thematisiert werden, um die TN dafiir zu sensibilisieren
und eine gute Planung von Offerten zu ermdglichen. Gefahren sollten aber nicht in den Mittelpunkt riicken, da
es darum geht, den TN die Vorziige der Einstiegsofferte zu vermitteln.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende

2.7.3 Weniger ist mehr

Theoretischer Abriss: Viele Arbeitsuchende sind bei Bewerbungen zu sehr damit beschéftigt, was sie selbst
wollen, und kaum damit, was die Firma, bei der sie sich bewerben, wollen konnte. Deshalb ist es vor dem Auf-
setzen von Bewerbungen wichtig, sich darauf mithilfe gedanklicher Vorarbeit und einer ergédnzenden Recher-
che vorzubereiten.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Plenum
Ubungsziel: sich auf Bewerbungen gut vorbereiten, den eigenen Mehrwert fiir eine Firma herausarbeiten
Quelle: Birkenbihl, Vera F. (0.].): Arbeitslos — was nun? www.birkenbihl.de/PDF/S_14-30.pdf [13.2.2012]

Beschreibung der Methode: Nachdem die TN herausgefunden haben, welche Stirken und Interessen sie ha-
ben und welche Beschéiftigung sie suchen, geht es darum, mogliche Arbeitgeberlnnen zu finden, die eine sol-
che Beschiftigung anbieten. Dabei stehen folgende Fragen (siehe auch Handout) im Zentrum der Vorbereitung
auf die Bewerbung der TN:

» Bin ich fiir die Firma ein Pluspunkt? Wenn ja, welcher? [Wer diese Frage nicht beantworten kann, sollte
entweder mehr iiber sich oder {iber die Firma erfahren oder sich bei dieser Firma nicht bewerben!]

» Was kann ich konkret fiir diese Firma tun? [Es gilt: Je langer die Liste ist, desto besser sind die Chancen,
dort einen Job zu finden.]
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» Welche Fihigkeiten, Vorkenntnisse und Fertigkeiten habe ich einem/ einer potentiellen ArbeitgeberIn anzu-
bieten?

* Wie kann ich meine kiinftigen Kolleglnnen dort bei der Tagesarbeit unterstiitzen?

+ Stelle ich fiir die KundInnen dieser Firma (die ja letztlich das Gehalt aller finanzieren!) einen Vorteil dar?

Ist das noch nicht passiert, dann sollten im Vorfeld moglicherweise folgende Fragen iiber jede der recherchier-
ten Firmen beantwortet werden:

* Was macht die Firma genau (Produkt, Dienstleistung)?

*  Worin liegt der wesentliche Schwerpunkt?

»  Wer ist der typische KundInnenkreis dieser Firma?

* Wer ist in der Firma zusténdig fiir Einstellungen (und was kann ich iiber diese Person im Vorfeld herausbe-
kommen)?

* Welche Mission hat diese Firma bzw. welche Mission verfolgt sie?

Nach der Beantwortung dieser Fragen zur Vorfeldrecherche iiber jede einzelne Firma, bei der sich die TN aufeine
Anzeige oder im Zuge einer Initiativbewerbung vorstellen mochten, sollen die Fragen zur Vorbereitung auf die
Bewerbung gewissenhaft beantwortet werden. Ziel ist es also, jede Bewerbung mafigeschneidert fiir jeden Job bzw.
jedes Unternehmen zu erstellen wird und nicht 08/15-Bewerbungen an hunderte Arbeitgeber zu versenden.

Die Ergebnisse der Recherche kénnen im Plenum dann exemplarisch prasentiert werden. Zum Beispiel konnte
jedeR TN eine Fragenbeantwortung prasentieren. Die TR und anderen TN kdnnen nachfragen und eventuell
noch ergédnzen.

Dauer der Methode: je nach Teilnehmerlnnenzahl 1 Stunde bis 1 Stunde 30 Minuten
Vorbereitung/Material: Handout (siche Arbeitsmaterialien 3.7.3), Stifte, Papier, ein PC (Internetrecherche)

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.7.4 4 Seiten Individualitat

Theoretischer Abriss: 50 Prozent aller Bewerberlnnen schaffen es nicht, dass ihre Bewerbung den formalen
Kriterien entspricht. Gerade fiir dltere BewerberInnen, die sich auf Jobsuche begeben wollen oder miissen, ist
es von groBBer Bedeutung, sich auf den neusten Stand der Bewerbungsstandards zu setzen, neue Ideen einzu-
beziehen und einen Bewerbungsmappencheck durchfiihren zu lassen. Der Lebenslauf ist das Herzstiick jeder
Bewerbung. Je nach Berufserfahrung, Alter und Berufsgruppe variiert die Art und Quantitit der Informationen.
Neben formalen Anforderungen geht es auch darum, individuelle Akzente zu setzen und sich von der Masse
abzuheben.

Art der Ubung: Plenum, Prisentation, Kleingruppen, Einzelarbeit

Ubungsziel: Kenntnis der formalen Anforderungen an Bewerbungsunterlagen; Feedback zu neuen Bewer-
bungsunterlagen

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Hesse, Jiirgen/ Schrader, Hans Christian (2007): Neue Wege der Bewer-
bung. Frankfurt am Main: Eichborn, Seite 16ff.

Beschreibung der Methode: Die TN bringen in den Kurs Kopien ihrer neuesten Bewerbungsunterlagen mit
oder jene, die sie personlich fiir ihre gelungenste halten.
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Im ersten Schritt fithrt der/die TR die TN in die grundlegenden und aktuellen Standards fiir die Erstellung des
Lebenslaufs ein (Prisentation). Mit Beispielen (am besten mit Projektor fiir alle sichtbar) werden die formalen
Anforderungen verdeutlicht (15-20 Minuten). Nach dieser Einfiihrung tiberpriifen die TN ihre Bewerbungsun-
terlagen auf die Kriterien hin und machen sich daran, diese umzusetzen (30 Minuten).

Im zweiten Schritt stehen nun die Feinheiten und kreativen Moglichkeiten bei Aufbau und Gestaltung des Le-
benslaufs im Mittelpunkt (10—15 Minuten). Die TN setzen sich mit diesen auseinander und entwickeln eigene
Ideen, entweder in Einzelarbeit oder in Teams von drei Personen.

Die TN konnen sich mit ihren ersten Entwiirfen mit dem/der TR besprechen, idealerweise ist ein zweiter Coach
dabei (1,5 Stunden). Fiir eine Ausarbeitung am Computer bekommen die TN gegebenenfalls Hilfestellung, so
dass am Ende des Workshops jedeR TN eine gute, individuelle Vorlage mit nach Hause nehmen kann. Als Ziel
kann vereinbart werden, dass jedeR TN fiir einen konkreten Job einen Lebenslauf ausarbeitet, der vom Coach
einem Check unterzogen wird und falls notig mit den TN {iberarbeitet wird.

Dauer der Methode: 2 Stunden bis 2 Stunden 30 Minuten

Vorbereitung/ Material: eine verwendete Bewerbung zur Analyse mitbringen; Handout mit Struktur des Le-
benslaufs (siche Arbeitsmaterialien 3.7.4); eventuell eineN erfahreneN PersonalberaterIn einladen

Zielgruppe: iltere Arbeitsuchende

2.7.5 Ein Werbeprospekt in eigener Sache

Theoretischer Abriss: Neben der klassischen Bewerbung bestehend aus Anschreiben und Lebenslauf gibt es
weitere, ungewohnlichere Wege, Personalverantwortliche auf sich aufmerksam zu machen und selbst die Initi-
ative zu ergreifen. Damit steigen auch die Chancen, positiv herauszustechen und potentielle ArbeitgeberInnen
zu erreichen.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Paararbeit, Kleingruppen
Ubungsziel: kreative Wege der Eigenwerbung kennenlernen und vorbereiten

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Hesse, Jiirgen/Schrader, Hans Christian (2007): Neue Wege der Bewer-
bung. Frankfurt am Main: Eichborn.

Beschreibung der Methode: Der/Die TR stellt den Flyer, die Profilcard und die verschiedenen Moglichkei-
ten speziellen Medieneinsatzes vor und erklart, fiir welche Berufsgruppen diese empfehlenswert sind. Es wer-
den Beispiele gezeigt (Handouts). Die TN machen sich daran, einen der » Werbeprospekte« fiir sich selbst zu
entwickeln. Die TN konnen sich dafiir auch zu zweit oder in Kleingruppen zusammentun und gemeinsam ein
Layout entwerfen. Idealerweise sind fiir den kreativen Prozess Leute vom Fach anwesend. Zum Beispiel konnen
SchiilerInnen oder StudentInnen aus kiinstlerischen Fachrichtungen (Grafikdesign etc.) eingeladen werden, die
die TN anleiten und bei der Umsetzung ihrer Ideen unterstiitzen.

Dauer der Methode: 4 Stunden

Vorbereitung/Material: Handout mit Anleitung, Kopien von Beispielen, Checkliste fiir die Bewerbungswege
(siehe Arbeitsmaterialien 3.7.5); Einladung von Kreativexperten zur Begleitung und Unterstiitzung; Blocke und
Poster fiir Skizzen, Stifte, Farben

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen
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2.7.6 Betr.: Bewerbung

Theoretischer Abriss: Das Formulieren des Anschreibens bereitet vielen Probleme. Auch die formalen Erfor-
dernisse, aber auch die individuellen Gestaltungsfreiheiten und die Notwendigkeit einer passgenauen Erstel-
lung fiir jedeN einzelneN Arbeitgeberln sind hiufig nicht bekannt. Da das Anschreiben in der Regel der Be-
werbungsmappe obenauf liegt, zahlt hier der erste Eindruck, denn er entscheidet mafigeblich, ob die folgenden
Bewerbungsunterlagen mit gespannter Neugier, Skepsis oder tiberhaupt angeschaut werden.

Art der Ubung: Kleingruppe, Plenum, Einzelarbeit, Paararbeit

Ubungsziel: Kenntnis der formalen Anforderungen an Bewerbungsunterlagen; Feedback zu neuen Bewer-
bungsunterlagen

Quelle: Monira Kerler, adaptiert nach Hesse, Jiirgen/Schrader, Hans Christian (2007): Neue Wege der Bewer-
bung. Frankfurt am Main: Eichborn, Seite 25ft.;

Beschreibung der Methode: In Kleingruppen von 3 bis 4 Personen sammeln und schreiben die TN einerseits
formale, andererseits inhaltliche Bestandteile eines Anschreibens auf Kértchen auf (z.B. blau fiir formal, gelb
fiir inhaltlich) (10 Minuten).

Jede Gruppe befestigt im Anschluss ihre Kirtchen am Whiteboard. Dort sortieren sie gemeinsam mit dem/der
TR Mehrfachnennungen und Zusammengehdrendes. Der/Die TR ergidnzt fehlende Bestandteile. Dann wird die
Abfolge und Gestaltung eines Anschreibens anhand eines guten Beispiels (Projektion) besprochen und Fragen
werden geklart (30 Minuten).

Daran anschlieBend sind die TN aufgefordert, ihr mitgebrachtes Anschreiben zu analysieren, womdglich in
Zweiergruppen. Im nichsten Schritt formulieren sie ein Anschreiben auf die mitgebrachte Stellenanzeige. Auch
mit dem Layout kdnnen sie sich gegebenenfalls beschéftigen und Ideen ausprobieren (1 Stunde).

Dauer der Methode: 1 Stunde 45 Minuten; 15 Minuten Feedback pro TN

Vorbereitung/Material: Die TN bringen (1) eine verwendete Bewerbung zur Analyse und (2) eine Stellenan-
zeige (alt oder aktuell) mit; Handout mit Struktur des Anschreibens (sieche Arbeitsmaterialien 3.7.6); eventuell
eineN erfahreneN PersonalberaterIn einladen; Kopien von Positiv- und Negativbeispielen fiir Bewerbungs-
schreiben; bunte Kértchen, Filzstifte, Papier, Stifte

Anmerkungen: In jedem Fall sollte den TN ein Feedback zu ihren Anschreiben gegeben werden.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.7.7 Im 21. Jahrhundert — die »neue« Bewerbungsmappe

Theoretischer Abriss: Gerade dlteren Arbeitsuchenden sollte bewusst sein, dass sie hochstwahrscheinlich eine
individuelle Historie im Internet besitzen. Dies gilt fiir Beitrdge zum Arbeitsleben, aber hdufig auch fiir das Privat-
leben. Das Internet hilt heutzutage eine Reihe an Moglichkeiten, aber auch Fallen im Bewerbungsprozess bereit.
Deshalb sollte die Relevanz deutlich gemacht und Optionen der positiven Beeinflussung vorgestellt werden.

Art der Ubung: Plenum, Einzelarbeit

Ubungsziel: Wissen iiber Wege, Kontrolle iiber im Internet existierende Information iiber die eigene Person zu
gewinnen; Web 2.0-Kompetenzen fiir eine aktive, niitzliche und positive Internetprasenz
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Quelle: Bolles, Richard Nelson (2010): Jobs finden in harten Zeiten. Der Survival-Guide. Frankfurt am Main:
Campus, Seite 90ff.

Beschreibung der Methode: Eingangs stellt der/die TR die Frage, wer schon einmal das Internet genutzt hat,
um sich selbst zu prasentieren. Aulerdem wird die Frage gestellt, wer sich sicher ist zu wissen, was iiber ihn/ sie
selbst im Internet existiert. AnschlieBend bekommen die TN den Auftrag, sich selbst bei Google zu suchen (Vor-
und Nachname eingeben, gegebenenfalls Titel und Ort).

Die TN schauen sich ihre Suchergebnisse genau an und analysieren, welche Treffer bzw. Informationen sie als
positiv, neutral oder negativ in Bezug auf ihre Person und speziell auf ihre Jobsuche bewerten wiirden. JedeR
TN notiert, wie die Suchergebnisse auf eineN PersonalverantwortlicheN/ArbeitgeberIn wirken konnten. In der
Gruppe werden einige Ergebnisse beispielhaft diskutiert.

Der/Die TR stellt im Anschluss Moglichkeiten vor, die Internetpridsenz positiv zu beeinflussen (z.B. dass
man veraltete oder unpassende Inhalte durch den Webadministrator 16schen lassen kann oder wie Facebook-
Seiten richtig konfiguriert werden.) Der néchste Schritt besteht dann darin, Tools kennenzulernen, mit de-
nen eine Selbstdarstellung aufgebaut werden kann, die entweder gezielt bei der Jobsuche eingesetzt werden
kann (Hinweis in der Bewerbung) oder zumindest bei einem zufélligen Check der PersonalerInnen positiv
auftallt.

Dies sind beispielsweise:

» Geschlossene Jobsuche-Foren (z.B. Xing, aber auch fiir spezifische Berufsgruppen oder in Netzwerken [Bsp.
Alumni-Netzwerk], denen man beitritt)

» Eigene Website (ganz wichtig: Nur wohliiberlegte Inhalte einstellen; jede Information/jedes Foto sollte eine
bestimmte Intention verfolgen)

» Jobannonce

 Seite fiir Dienstleistungen als FreiberuflerInnen etc. mit Arbeitsproben/Referenzen

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 Minuten
Vorbereitung/ Material: PCs mit Internetanschluss; Beamer fiir TR

Anmerkungen: Die Ubung setzt voraus, dass der/die TR sich entweder selbst zu einem gewissen MaBe mit
dem Web 2.0 auskennt oder alternativ einen Experten/eine Expertin einlddt, der/die damit vertraut ist, damit
den TN die wichtigsten Informationen gegeben und das Vorgehen gezeigt werden kann.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende, Berufswechslerlnnen

2.7.8 Kiritische Fragen im Bewerbungsgesprach

Theoretischer Abriss: Bei der Jobsuche ist das Bewerbungsgesprich ein Schliisselmoment, der einer guten
Vorbereitung bedarf.

Manche Personen befiirchten in den Gesprichen kritische Fragen zu ihrer Situation. Altere vermuten kritische
Fragen zu Alter, Fahigkeiten, Flexibilitit, Gesundheit oder Ahnliches.

Unabhéngig davon, ob das eine zu erwartende Realitdt in Bewerbungsgesprachen ist oder nur eine Befiirchtung
— wichtig ist, dass die Bewerberlnnen fiir sich und ihre spezifische Situation Sicherheit, Selbstverstindnis und
Selbstbewusstsein entwickeln konnen.
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Dabher ist es hilfreich, in der Vorbereitung durch das Uben des Umgangs mit herausfordernden Fragen Sicher-
heit und Klarheit fiir die eigene Selbstprisentation zu gewinnen. Das Ziel ist, ein positiveres Bild zur eigenen
Situation und zum eigenen » Angebot« zu entwickeln und das auch zu vermitteln.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Rollenspiel

Ubungsziel: konstruktive Auseinandersetzung mit vermuteten und realen Hiirden in der Bewerbungssituation,
Gewinnen von Sicherheit in der Argumentation

Quelle: nach Giinther, Ullrich/Sperber, Wolfram (2000): Handbuch fiir Kommunikations- und Verhaltenstrai-
ner. Miinchen, Basel: Ernst Reinhardt Verlag.

Beschreibung der Methode: Die TN erhalten ein Arbeitsblatt mit zehn kritischen, bewusst herausfordernden
Fragen fiir Altere in der Bewerbungssituation. In der Zusammenstellung und Ergéinzung der Fragen kann auf
Themen eingegangen werden, die bereits in der Kursgruppe angesprochen wurden.

Zum Beispiel:

*  Wie flexibel sind Sie?

 Fiihlen Sie sich fit genug fiir die Tétigkeit?

» Sind Sie nicht zu alt fiir die Aufgabe?

» Sie waren bisher nur in einer Firma, wie sieht es mit Ihrer Féhigkeit aus, sich an Neues anzupassen?
* Thr zukiinftiger Chef wire jiinger als Sie, wie wiirden Sie damit umgehen, wenn er Sie kritisiert?

* Hier miissen Sie rasch und unter Druck arbeiten, wie geht es Thnen damit?

»  Wir arbeiten hier viel iiber EDV, wie sicht es damit bei Ihnen aus?

* Freuen Sie sich schon auf die Pension?

*  Warum sollten wir Sie nehmen und nicht eineN jlingereN MitarbeiterIn? etc.

Einzelarbeit: Die TN ergidnzen die zehn Fragen um 1 bis 5 weitere, die speziell an sie gerichtet werden kdnnten.
Dann sammeln sie schriftlich Antworten und Argumente zu den Fragen.

Rollenspiel: Die Fragen und Antworten werden als Rollenspiel ausprobiert — in Dreiergruppen (Interviewerln,
InterviewteR, BeobachterIn fiir Feedback). Jeder interviewten Person werden drei Fragen aus der Sammlung
gestellt.

Unmittelbar danach erhilt die befragte Person Riickmeldung von der beobachtenden und der interviewenden
Person. Leitfragen dazu sind: »Was war beeindruckend an den Antworten, an der Art der Beantwortung der
Fragen? Was wirkte ansprechend, {iberzeugend, klirend, passend ...7«

Restimee: In der Gesamtgruppe werden geeignete Antworten und Argumente zu den einzelnen Fragen gesam-
melt und gesichert.

Dauer der Methode: 1 Stunde 30 Minuten bis 2 Stunden
Vorbereitung/ Material: Arbeitsblatt mit kritischen Bewerbungsfragen (s. Arbeitsmaterialien 3.7.7)

Anmerkungen: Bei geringer Anzahl an TN kann das Rollenspiel in der Gesamtgruppe mit der Gruppe in be-
obachtender Funktion durchgefiihrt werden. Die Feedbacks werden in der Gesamtgruppe gegeben. Auf diesem
Weg konnen allgemeine Hinweise herausgearbeitet und gesichert werden.

Zielgruppe: dltere Arbeitsuchende, erwachsene Arbeitsuchende
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Methoden

2.8 Bereits verfiigbare Methoden fiir Altere in der Methodendatenbank

Im Folgenden werden Ubungen fiir Altere aus der Methodendatenbank des AMS Forschungsnetzwerks aus-

zugsweise vorgestellt.

Methode

Ubungsziel

Baum der Starken und Erfolge

Qualifikationen und Starken reflektieren

Berufs-Lebensbilanz ziehen

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

D.ATA.
(Desires Abilities Temperament Assets)

Eigene Winsche und Starken reflektieren, Erganzen und Erkennen blinder Flecken

Der Arbeits-MARKT

Forderung des Selbstbewusstseins, Kommunikationstraining (z.B. Einhaltung von Redezeit,
themenfokussiert sprechen, zuhéren ohne zu unterbrechen), Anregen von Hilfe zur Selbsthilfe

Die fiinf 50 plus-Tools

Uberdenken bestehender Denkweisen, zum Bewusstwerden persénlicher Berufs- und Lebensziele,
zur Klarung personlicher Kompetenzen und Fahigkeiten, zur Vorbereitung auf einen Neubeginn

Die Partylibung

Herausfinden der eigenen Personlichkeitsstruktur und Fahigkeiten (welchen Menschentypen
ordnen sich die TN selbst zu und mit welchen Menschen mdchten sie zusammenarbeiten)

Die Werteborse

Eigene Werthaltungen bewusst machen und reflektieren sowie Konsequenzen fiir Berufs-
und Jobwahl bewusst machen

Erfahrungskonkretisierung

Aufarbeiten von personlichen Starken und Schwachen, Vorbereitung auf ein Vorstellungs-
gesprach

Ich und meine Macken

Selbstreflexion der eigenen Schwachen und Starken

Kernkompetenzen einschatzen

Erfassung von Starken und Schwachen, Vergleich von Anforderungen und Fahigkeiten, Ver-
gleich von Selbst- und Fremdbild.

Kompetenz-Check

bewusste und unbewusste Potentiale, Starken und Fahigkeiten in den drei Kompetenzfeldern
»fachliche, persénliche und soziale Kompetenz« reflektieren

Kompetenzenbilanzierung nach dem
CH-Q-Modell und dem ProfilPASS

Sichtbar- und Bewusstmachen von informell erworbenen Kompetenzen, Orientierung zum
momentanen Zeitpunkt unterstitzen, einen beruflichen Richtungswechsel vornehmen,
Starkung des Selbstbewusstseins und Férderung eines Bewusstseins der eigenen oftmals
versteckten Ressourcen

Zielfindung aufgrund der Kompetenzen-
bilanzierung

Entwickeln von beruflichen Perspektiven, Klaren von individuellen Chancen, Festlegen von
Zielen fir die weitere Laufbahn, Unterstlitzung bei der Definition von individuellen Zielen

Korperliche, geistige und psychische
Fitness

Zum Bewusstwerden personlicher Lebensenergiequellen, zum Bewusstwerden der Beurtei-
lungskriterien fiir das eigene Wohlsein, fir ein positives Lebensgefiihl, zur Ubernahme der Eigen-
verantwortung fiir sein Leben, zum Uberpriifen des persdnlichen Gesundheitsversténdnisses

Lebensschnittstellen und Charaktere
im Wandel

Thematisierung von Generationsunterschieden, Starkung von Empathie

Mein ideales Arbeitsumfeld

Reflektieren gewtlinschter zukiinftiger Arbeitsbedingungen

Mein Traumjob

Konkretisierung der Arbeitsbedingungen, unter denen die TN arbeiten méchten

Meine Fahigkeiten

Bewusst werden eigener Fahigkeiten und Starken, Vorbereitung der Selbststandigkeit oder
des Berufswechsels

Mein Ziel beim Berufswechsel

Prazisierung diffuser Zielsetzungen im Zusammenhang mit einer beruflichen Neuorientierung

Team zu verkaufen

Kreativitat in Krisensituationen entwickeln lernen, Teamfahigkeit starken, Motivationssteige-
rung in der Gruppe

Welche Weiterbildung passt fiir mich?

Die »richtige« Weiterbildung finden

Wissens-Alphabete® 1 — Voriibung

Vorlibung zu héherer geistiger Kreativitat und zu héherer kognitiver Leistungsfahigkeit.

Wissens-Alphabete® 2 — Stadt-Land-
Fluss

Hauptiibung der Wissens-Alphabete® fiir eine héhere geistige Kreativitat und hdhere kognitive
Leistungsfahigkeit.

Quelle: www.ams-forschungsetzwerk.at (Schnelleinstieg Methodendatenbank)

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

80




Praxishandbuch: Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere

3 Arbeitsmaterialien

3.1 Arbeitsmaterialien zu 2.1

3.1.1 »Anker und Bojen im Meer der Kompetenzen« (2.1.4)

Arbeitsblatt Bojen

Erzahlen Sie Uber Ihre »Bojen«: Was haben Sie in lhrem Arbeitsleben alles gelernt, worauf Sie jetzt richtig stolz sind?

Was machen Sie gerne, worin sind Sie richtig gut?

Wie haben Sie es geschafft, so ... zu werden? Wie haben Sie es gelernt, zu ...? Wie sind Sie ... geworden?

Wer hat Sie angeregt? Wem sind Sie dankbar fiir diese Entwicklungen?

Welchen personlichen Nutzen haben Sie von all diesen Kompetenzen?

Geben Sie sich abschlieBend gegenseitig Anerkennung zu etwas, das lhnen an lhrer/lhrem Interviewpartnerin besonders bemerkens-
wert erscheint.

Arbeitsblatt Anker

Beschreiben Sie, was die Kompetenz, die Sie gerne entwickeln méchten (Ihr »Anker«) konkret fir Sie bedeutet.

Was wissen Sie bereits darliiber?

Wer kdnnte Sie dabei unterstiitzen?

Geben Sie sich gegenseitig Anregungen, welche Mdglichkeiten Sie sehen, diese Kompetenzen zu entwickeln.
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3.1.2 »Lernen aus Erfolgen« (2.1.6)

Interviewleitfaden

Wertschatzung der eigenen Arbeit und Person: »Wenn du lber das, worauf du stolz bist, nachdenkst ...«

» Was schatzt du an deiner bisherigen Arbeit, an deiner bisherigen Tatigkeit?

* Ohne bescheiden zu sein, was schatzt du am meisten an dir selbst als Mensch?

Herausragende positive Erfahrungen: »Denke an die Arbeit in der Vergangenheit. Vermutlich hast du Héhen und Tiefen erlebt.
Fiir den Moment erinnere dich an eine herausragende positive Erfahrung erfolgreicher Arbeit
oder Zusammenarbeit, in der du dich voll einbringen und Sinnvolles bewirken konntest.«

» Was ist passiert?

» Warum war das wichtig fur dich?

» Was war besonders daran, an der Zusammenarbeit?

» Gibt es andere Beispiele, an die dich dieser Moment, diese Zusammenarbeit erinnert?

» Wodurch wurde das méglich?

» Welche Starken und Ressourcen hast du dazu benétigt und eingesetzt?

* Was kdnnten wir daraus lernen?

Was kénnte sich noch besser entwickeln? »Schliel3e fiir einen Moment die Augen und stell dir vor, in Bezug auf deine Arbeit geschieht
tiber Nacht ein Wunder. Wenn du morgen friih erwachst, hat sich eine gute/noch bessere
Méglichkeit ergeben. Stell dir die Situation klar vor.«

» Was sind die ersten drei Dinge, die dir auffallen?

» Was tust du, was tun deine Arbeitskolleglnnen, deine Kundlnnen ...?

Deine moglichen nachsten Schritte:  »Inspiriert durch dieses Interview: Welche drei Dinge kénntest du in den néchsten drei Wochen/
Monaten tun, um zu experimentieren, etwas Neues auszuprobieren?«

Danke fiir das Gespréch!
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3.1.3 »Von der Problemtrance in die Losungstrance« (2.1.8)

Positive Affirmationen

Beispielsatze (Problemtrance —> Lésungstrance):

»Wieso interessiert sich kein Arbeitgeber fiir mich?«
— »Der richtige Arbeitgeber und ich, wir werden uns finden.«

»lst das nicht alles sinnlos, was ich versuche? Es niitzt doch eh nichts.«
— »Jeder Versuch ist sinnvoll. Ich bleibe am Ball.«

»Zé&hlt das denn alles nichts, was ich gemacht habe und was ich kann?«
—  »Alle meine Fahigkeiten sind wertvoll.«

»Wenn ich XY anders gemacht hétte, wére ich jetzt nicht in dieser Situation!«
—  »Meine Zukunft kann ich positiv beeinflussen und die Situation &ndern.«

P6600600000000000006000000006500600006500600006006600000500600000500600006000600006000600000000600000000600006000600000000600006000005006000A0500600060509600060509650060 «
N
5c0c00505050000305050600305050C00305050C00305050C00305050000305050000305050000305050000303050000303050000303050000303050000303050000503050060303050060503020060303020060 «
—
2)e60rA0PAN56006600A0560HGADIE0EEN0GANEE05ANNAR06605AN0G006A00AN0G60GA0NA05CA006NAA00A00A0NA600AA0AAN5600AN00A0CA00AA05005600GA0500056N00006605A000006600A06006600A0560000 «
>

Den Griibelkreislauf unterbrechen
An jedem beliebigen Zeitpunkt im Griibelkreislauf: Ein Stoppschild vorstellen und laut »Stopp!« sagen.

Gedankenablage: Die Gedanken zwischenlagern, bis sie auf eigenen Entschluss wieder hervorgeholt werden sollen. Dazu ein Gefaly
vorstellen, zum Beispiel ein Késtchen, eine Dose o.A. Alle stérenden Gedanken hineinflieRen lassen, verschlieRen, eventuell zusétzlich
sichern. Dann an einen schonen Ort stellen. Von dort holen, wenn man sich mit dem Problem beschaftigen will, gegebenenfalls nicht
alle Gedanken auf einmal herausholen. Ohne Verdrangung wird wieder Selbstbestimmung tber die Gedanken gewonnen.

Verkleinerung: Viele Menschen sehen stérende Gedanken in Form von oder in Kombination mit inneren Bildern. Am Anfang nimmt
die Problemsituation vermutlich das gesamte Gesichtsfeld ein. Dieses Bild in Ruhe betrachten. Dann das Bild langsam schrumpfen
lassen, bis es nur noch die GréRe einer Briefmarke besitzt. Das Bild entfernt sich, bis es nur noch einen entfernten Punkt bildet. Sollte
es wieder naher kommen, Ubung wiederholen. Der Gedanke ist zwar noch vorhanden, steht aber nicht mehr im Vordergrund. Handelt
es sich um ein Problem, das es noch zu Iésen gilt, kann auch ein Zeitpunkt bestimmt werden, an dem aktiv an einer Lésung gesucht
werden soll.

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

83



Praxishandbuch: Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere Arbeitsmaterialien

3.2 Arbeitsmaterialien zu 2.2

3.2.1 »Techniken der Selbstmotivation« (2.2.1)

Selbstmotivieren — jetzt!

Tipps

» Die Techniken funktionieren am besten in ruhigem und entspanntem Zustand (z.B. ein paar Mal tief durchatmen, Ubungen aus
Entspannungssportarten machen oder grundsatzlich etwas, das der Person gut tut)

» Die Grundeinstellung soll sein: Es ist nicht Iastig, Bewerbungen zu schreiben.

» Das Ziel soll klar definiert sein (Branche, Position, Art der Tatigkeit etc.)

» Etappenziele setzen, gro3e Aufgaben in mehrere kleine gliedern

 Bei Erreichen eines Etappenziels, sich selbst belohnen

» An besonders schwierigen Tagen eher »FleiRaufgaben« erledigen

Fir den rationalen Personlichkeitsteil bzw. fiir Personen, die eher dem logischen, planenden und rationalen Typ entsprechen

« Einen direkten, sofort sichtbaren Vorteil Uberlegen, der sich ergibt, wenn man JETZT die Aufgabe in Angriff nimmt

» To-do-Liste erstellen (in chronologischer Reihenfolge)

« Zeitplane erstellen; ggf. dadurch kiinstlichen Druck erzeugen, zum Beispiel indem man Freunden, Familie etc. davon erzahlt;
Zeitplan realistisch gestalten

» Gdf. bei bereits bestehendem Druck (z.B. finanziell) in Acht nehmen, sich nicht zu sehr unter Druck zu setzen

» Einen groRen Zettel mit dem Tagesziel beschriften oder ein motivierendes Stichwort aufschreiben und am Arbeitsplatz aufhdngen

» Ordnungssystem fir die Recherche anlegen (z.B. Ordner sortiert nach Firma, Ort, fachlichem Interessensgebiet)

Fir den intuitiven Personlichkeitsteil bzw. fiir Personen, die lieber ihrer Intuition vertrauen

Das Ziel visualisieren in der Absicht, Mdglichkeiten freizusetzen bzw. ein Geflihl dafir zu entwickeln, was man will: 1.) Wie mdchte
man das Ziel am liebsten angehen? 2.) Was konnte unterwegs passieren? 3.) Was geschieht, wenn das Ziel erreicht wurde?

Negative Gedanken durch optimistische ersetzen: Zum Bespiel »Das schaffe ich niel« durch »Ich versuche, es zu schaffen!« oder
»Einen Versuch ist es wert!«. Negative Formulierungen mit »nicht« oder »nie« vermeiden.

Das Unterbewusstsein aktivieren. Vor dem Schlafengehen auf das Ziel konzentrieren.

Bei Stress oder Zeitdruck eine Pause machen (z.B. 10 Minuten). Das wirkt »Betriebsblindheit« entgegen und hilft, Fakten/Gedanken
neu zu sortieren.
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3.2.2 »Ziele setzen — Ziel-Check« (2.2.4)

Leitfaden fiir die Einzelarbeit

Mein Ziel fir ... bis ...

» Beschreibe mdglichst konkret dein Ziel: Was willst du genau? Zur Hilfestellung — Stell dir ganz konkret vor, du hast dein Ziel erreicht.
Was ist der Unterschied zu jetzt?

 Unterteile dein Ziel in Teilschritte und setze dir Termine. Wann wirst du was genau tun? Bis wann wirst du welchen Teilschritt wie
genau angehen?

» Plane deine Ressourcen: Wie zuversichtlich bist du, das Ziel zu erreichen? Was wiirde deine Zuversicht erhéhen? Wer oder was
konnte dieses Ziel unterstlitzen?

Leitfaden fiir das Interview

Stellen Sie sich gegenseitig folgende Fragen:

» Beschreibe deinen Erfolg: Stell dir vor, du hast dein Ziel erreicht/die Frage/das Problem ist erfolgreich gelost/beantwortet ...
Was ist der Unterschied zu davor? Was zeigt dir, dass das Ziel erreicht ist, das Problem erfolgreich geldst ist? Woran konkret
merkst du das? Was weist dich noch auf eine erfolgreiche Zielerreichung/Lésung hin? Wer wiirde merken, dass das Ziel
erreicht/die Frage/das Problem gel6st ist?

» Im Fall einer negativen Beschreibung: Was sind die Hindernisse fiir eine erfolgreiche Losung? Welche konkreten Schritte kannst
du setzen, um ihnen zu begegnen? Was kann dich dabei unterstutzen?

» Beschreibe deine Ressourcen: Welche Ressourcen (Starken, Kompetenzen, Dinge, Personen ...) stehen dir auf dem Weg zum Ziel/
zur Lésung des Problems zur Verfligung? Welche noch? Wer kann dich noch unterstiitzen, von wem kannst du dir Untersttitzung holen?

» Beschreibe den Weg zu deinem Ziel: Was sind die wichtigsten Teilschritte, die du setzen wirst, um dein Ziel zu erreichen? Welchen
konkreten, kleinen, machbaren Schritt wirst du am kommenden Montag unternehmen, um deinem Ziel einen kleinen Schritt ndher
zu kommen? Wer wird einen Unterschied merken und woran?
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Arbeitsmaterialien

3.2.3 »1 Tag/1 Woche/1 Monat strukturieren« (2.2.5)
Mein Tagesplan flr ..........ccocoeiiiiiinnnnnns
. . . Freizeit/Aktivitaten/ Familie/
Uhrzeit Kurse/Termine Arbeitssuche Erholung soziale Kontakte Bewegung!

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

86




Praxishandbuch: Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere Arbeitsmaterialien

Mein Wochenplan fiir die Woche vom .................. biS ..ciiiiiiiienns

Arbeitssuche/ Freizeit/Aktivititen/ Familie/

Tag A R T T2 Bewerbung Erholung Soziale Kontakte

MO

DI

Mi

DO

FR

SA

SO
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Arbeitsmaterialien

Mein Monatsplan fiir ..........ccccoveiiiiiiiiiiiiieneenne.

Woche

Kurse/Termine

Arbeitssuche Familie/

Freizeit/Aktivititen/

soziale Kontakte Erholung

Liste mit Aktivitaten

(AMS-, Fortbildungs-)Kurs | < Mit den Kindern auf den » Lebensmittel einkaufen .
besuchen Spielplatz gehen gehen .
Bewerbungsgesprach * Mit dem Hund spazieren * Aufrdumen .
Jobrecherche gehen » Wasche waschen .
Bewerbungsunterlagen + Kind von der Schule ab- » Abendessen kochen .
vorbereiten holen » Blgeln .
Beratungsgesprach * Frisor « Putzen .
AMS-Termin * Arzttermin . .

FreundIn zum Kaffee treffen

Mit der Familie einen Ausflug machen
Eltern besuchen

Ins Kino gehen

Fahrrad fahren gehen

Magazin/Buch lesen

Sport

Eine Ausstellung anschauen gehen
Vereinsmitgliedschaft pflegen
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3.3 Arbeitsmaterialien zu 2.3

3.3.1 »Fitness »Korper — Psyche — Geist« (2.3.1)

Was tue ich fiir die drei Bereiche geistige, psychische und korperliche Gesundheit, um auch im Alter fit zu bleiben?

Korperliche Gesundheit/Fitness
Was tue ich fir meinen Koérper? Nehme ich diesen bewusst war, pflege ich ihn oder ist er fiir mich einfach nur eine selbstverstandliche
gut funktionierende »Behausung«? Hier kann ich mir iberlegen, was ich bereits gut abdecke und wo ich noch etwas tun kann:

Korperliche Gesundheit Zum Beispiel Da tue ich schon genug | Hier kénnte ich noch mehr tun
Sport, Bewegung Laufen bzw. Nordic Walken
Spazieren gehen bzw. Wandern
Radfahren
Schwimmen
Kontrollbesuche beim Zahnarzt/-arztin
Arzt/bei der Arztin Vorsorgekontrolltermine
Gesundenuntersuchung
Korperpflege /Attraktivitat Friseurln: beraten lassen, was mir gut steht
Neue Kleidung kaufen, die mir gut passt
(ev. mit FreundIn als Beraterln) etc.

Geistige Gesundheit/Fitness
Was tue ich fir meine geistige Gesundheit/Fitness? Als geistige Wesen héren wir mit dem Lernen nie auf, dieses ist auch nicht auf
berufliche Lerninhalte beschrankt! Wenn ich zum Beispiel mit einem neuen Hobby beginne, lerne ich auch etwas Neues!

Geistige Gesundheit Zum Beispiel Da tue ich schon genug | Hier kdnnte ich noch mehr tun

Lesen Zeitung
Ein spannendes Buch
Artikel im Internet

Einen Kurs gemeinsam Eine neue Sprache lernen

mit anderen besuchen Im Chor singen

Ein Instrument lernen

Einen Internet/Web 2.0-Kurs besuchen
Einen Kochkurs machen

Einen Hobbyhandwerkskurs machen

Einen Film anschauen Dokumentarfilm ...

Geistiges Training Ratsel I6sen
Strategiespiele spielen ...

Psychische Gesundheit
Der Mensch ist ein soziales Wesen und immer von anderen abhangig. Mit anderen kann man sich austauschen, soziale Kompetenzen
entwickeln, man kann Anerkennung und Respekt bekommen und Spal} haben. Was tue ich, um meine sozialen Kontakte zu pflegen,
die fir meine psychische Gesundheit unerlasslich sind?

Psychische Gesundheit Zum Beispiel Da tue ich schon genug | Hier kénnte ich noch mehr tun
Soziale, politische Einer politischen Bezirksorganisation bei-
Aktivitaten treten und sich engagieren

Einer Selbsthilfegruppe fiir altere Arbeit-
suchende (z.B. Generation Fundament
45+, Zum Alten Eisen ...) beitreten

Eine eigene Gruppe griinden

Aktivitaten mit Freundinnen, | Ins Kino gehen

Partnerinnen Sich im Kaffeehaus treffen und plaudern
Jemanden nach Hause zum Essen einladen
Auf eine Party/einFest gehen

An einem Spieleabend teilnehmen

Entspannung, Stressabbau, | Gemeinsam mit FreundIn kochen/essen

Genuss Musik héren

Ein Bad nehmen

Sich selbst etwas Besonderes, nicht Alltag-
liches gonnen, meditieren

Sich massieren lassen etc.
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3.3.2 »Gesund und munter« (2.3.6)

Was ist oder war der wichtigste Bereich, in dem ich etwas positiv verandern konnte?

Was waren die einzelnen Schritte, die ich gegangen bin?

Was habe ich ganz konkret unternommen?

Welche Unterstiitzung hatte ich dabei?
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3.3.3

»Was bewegt mich?« (2.3.8)

Arbeitsmaterialien

Wann

Bewegung

Mache ich schon

Mochte ich ausprobieren

Alltag

Fahrrad fahren

Mit den Kindern spielen

Mit dem Hund spazieren

Treppen steigen

Zu Fufl von A nach B

Gartenarbeit

Putzen

Bugeln

Freizeit

Spazieren

Tanzen

FuBball

Tischtennis

Basketball

Yoga

Zumba

Volleyball

Skaten

Joggen

Kickboxen

Schwimmen

Badminton

Wandern

Qigong

Pilates

Turnen

Paddeln/Rudern

Radfahren

Karate
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3.4 Arbeitsmaterialien zu 2.4

3.4.1 »Productive Ageing« (2.4.1)

Was hat sich in meinem Leben in den letzten 20 bis 30 Jahren verandert?

In welchen Bereichen fiihle ich mich weniger leistungsfahig, in welchen Bereichen leistungsfihiger?

In welchen Bereichen ist mein Leben heute lebenswerter als vor 20 bis 30 Jahren?

Was sehe ich heute anders als frither?

Gibt es Handlungen oder Entscheidungen, die sich heute von denen in jiingeren Jahren unterscheiden? Wo bin ich gereift?

Wo mochte ich mich selbst noch weiterentwickeln?
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3.4.2 »Meine Einstellung zum Altern: Ein positives Selbstbild entwickeln« (2.4.2)

Klischees und Vorurteile

Weniger produktiv, weil sie
» weniger Interesse flr die Arbeit/das Unternehmen haben,
» Entwicklungen nicht nachvollziehen wollen,
» wenig aus ihren Erfahrungen machen,
* sich weniger zutrauen,
« oft zu langsam sind,
* ihr Wissen nicht mehr erneuern,
« haufiger und langer krank sind.
Hoéhere Kosten, weil in Kollektivvertragen auch das Alter fur die Einkommenshdhe eine Rolle spielt

Starken

Eigenstandigkeit

Ausdrucksvermdgen, sprachliche Gewandtheit
Souveraner Umgang mit komplexen Sachverhalten
Realistische Selbsteinschatzung, Reflexionsvermégen
Sinn fir das Machbare und Wesentliche
Vorausschauender Weitblick, ganzheitliches Denken
Vermeidung/Klarung von Konflikten

Motivation durch Zufriedenheit

Verlasslichkeit und Loyalitat

Flei und Pinktlichkeit

Krisenfestigkeit

Positive Vorbildfunktion, Verantwortungsbewusstsein
Ausgepragte Teamfahigkeit

Hohe Flexibilitat

Entscheidungsfreude und Urteilsfahigkeit

3.4.3 »Stiege der Emotionen« (2.4.5)

Korper-Seelen-Barometer (Beispiel)

Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag Samstag Sonntag
[22] (%] (2] 172 [72) [72) 2]
SEIR AR AN SR NN AN IE-00 U AR AN AN A AN AN AN A
jo2] - D - D + je2d + je2d + fed - o -
s | E| 8| s || 8|5 || 2|8 | E| 8| |E|a|c|E|S5|s| %S
£ © £ © £ © £ © £ © £ © £ ©
Korper — — N
Seele ~> \ p— /
+ /
neutral T~ £
A h‘ -
Ny - . =~
—_ e I~y - o - -
Mein Korper-Seelen-Barometer
Montag Dienstag Mittwoch Donnerstag Freitag Samstag Sonntag
[72] (2} (2} (2} (72} (72} 122
S S| 8 S S| 8 S S| 8 S S| 8 S S| B S S| B S S| B
> | £ 3 o | £ 3 o | £ 3 o | £ 3 > | £ 3 > | £ 3 > | £ 3
g E | ® 2 E | ® 2 E | & 2 E | & g E | ® g E | & g E | ®
+
neutral

Quelle: Heinze, Roderich/Vohmann-Heinze, Sabine (1996): NLP. Mehr Erfolg, Gesundheit, Lebensfreude. Miinchen: GU.

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

93



Praxishandbuch: Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Altere Arbeitsmaterialien

3.4.4 »7 Saulen der inneren Starke: |-V« (2.4.6)

Den Glaube daran starken, dass das Leben auf lange Sicht mehr Gutes als Schlechtes bringt und der Mensch Einfluss

I. Saule . ) . A
ausiben kann auf alles, was im Leben passiert. Optimismus.

1l. Saule | Am Anfang der Bewaltigung einer Krise steht die Akzeptanz dessen, was geschehen ist.

Suche nach Ldsungen, nach Zuriickgewinnung der Kontrolle, Erwartungen und Ziele definieren, Methoden der Stress-

b EERTD bewaltigung. Losungsorientierung.

VI. Saule | Besinnung auf die eigenen Starken, Realitdt angemessen interpretieren. Opferrolle verlassen.

Bereitschaft und Reife, Verantwortung fiir das eigene Handeln zu iibernehmen; Entscheidung, sich nicht automatisch

V. Séule zum Siindenbock zu machen.

VI. Saule | Gesprache mit Freundinnen und Bekannten; vielleicht Gesprach mit Gott. Netzwerkorientierung.

VII. Saule | Zukunftsplanung, die vor Wechselfallen des Lebens schitzt, Alternativen entwickeln, Vision entwerfen

Die 7 Saulen innerer Stirke: . Sdule - GLUCKSLISTE

Was macht dich gliicklich, wenn du allein bist?

Was macht dich zufrieden?

Aus welchem inneren Fundus kannst du
schopfen, um dich selbst glicklich zu machen?

Wortiber freust du dich?

Was macht dich zufrieden?

Worauf bist du stolz?

Woflr bist du dankbar?

Wofir begeisterst du dich?

Welches sind deine schénsten Erinnerungen?

Was tust du besonders gern?

Was horst du besonders gern?

Was liest du besonders gern?

Worliber musst du garantiert schmunzeln?

Wann warst du besonders mutig?

Wo fiihlst du dich besonders wohl?

Wie entspannst du dich am besten?

Bei welcher Tatigkeit sammelst du Kraft?

In welcher Umgebung?

In welchem Klima?
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»Stresskarte« (Beispiel)

MEINE STRESSKARTE

Familie Freizeit
Partner: 2 + Radfahren: 1 +

Kinder: 5 + Mit dem Hund spazieren: 2 +
Eltern: 1 0 Musik horen: 0 +
Geschwister: 2 o Ausflug mit dem Kind: 2 +
GroBeltern: 3 +

—_— e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e = = = = = =y

Hausbau
Alltag \ 4 -

Freundschaften Putzen: 3 -
Name 1: 2 + Kochen: 3 -
Name 2: 10 Kinder in die
Name 3: 1 - Job(suche) Schule bringen: 1 0

30

(4-)

b e o o e e mm o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e M M M e e e e e e e e e e e e e e e e e e e M e e e e e e e o

Legende: — Liénge der Verbindung steht fiir Nahe/Wichtigkeit, + = positiver Einfluss, — = negativer Einfluss, 0 = neutral, 0—5: Bewertung des Kraftaufwands:
je niedriger, desto weniger Energiekosten und je hoher, desto grofiere Energiekosten

3.4.5 »Die 7 Saulen innerer Starke: V-Vll« (2.4.7)

V. Saule

Die 6 Beck’schen Denkfallen — Checkliste

Tipp: Es ist nicht so wichtig, sich selbst »richtig« einzuordnen — Viele der Denkfallen sind &hnlich und (iberschneiden sich.
Es geht darum, vorhandene Denkfallen zu erkennen und zu vermeiden. Dann féllt es lhnen viel leichter, innere Monologe und
die Kommunikation mit anderen neutraler zu beurteilen. Dies wiederum macht es leichter einzuschétzen, welchen Anteil Sie
tatséchlich an der momentanen Krise tragen. Die Beobachtung des eigenen Verhaltens fiihrt zur Aufdeckung automatischer
Denkmuster. Wenn Sie diese aufdecken, gewinnen Sie Freiheit und mehr Selbstbestimmung.

Willkurliche Schlussfolgerungen

Vermeintliche Erkenntnisse, die nicht durch Beweise gestltzt werden. Statt aufgrund eines einzigen Anhaltspunktes oder Ereignisses
Schlusse uber sich selbst oder Uber andere zu ziehen, besser Gewissheit Uiber die tatsachliche Meinung der anderen gewinnen.
Zudem aus Respekt gegentuiber sich selbst nicht einen einzigen Misserfolg zum unveranderlichen Charakteristikum stilisieren.

Zum Beispiel: »Einmal Versager, immer Versager« oder »So bin ich halt und so bleibe ich wohl auch.«

Selektive Verallgemeinerung

Der so genannte » Tunnelblick« entsteht, wenn man sich der Welt mit bestimmten Erwartungen nahert und nur das wahrnimmt,
was zu diesen Erwartungen passt und sie bestatigt, wahrend alles andere ausgeblendet wird.

Zum Beispiel: »Alle sind immer so gemein zu mir.« oder »Immer wenn ich an eine Ampel komme, ist rot.«

Ubergeneralisierung
Damit ist gemeint, dass ein bestimmter Vorfall zur ewigen Wahrheit erklart wird.

Zum Beispiel: Ein Journalist, dessen Artikel bei einer renommierten Zeitschrift abgelehnt wird, nimmt nun an, dass er generell nicht
das Format besitzt und ewig nur fiir eine Lokalzeitung schreiben wird.
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Maximierung und Minimierung

Unangemessenes Aufblahen oder Herunterspielen einer Situation. Dies sind Hinweise darauf, dass jemand kein realistisches Selbst-
wertgeflhl besitzt.

Zum Beispiel: Eine Person wurde fiir eine Regionalsendung auf der Stral3e nach ihrer Meinung gefragt und ein Satz wird ausgestrahit.
Hinterher erzahlt die Person, sie sei im Fernsehen aufgetreten.

Oder: Eine Person, die mit Auszeichnung promoviert hat, sagt: »Heute promoviert doch jeder Depp.«

Personalisierung

Personalisieren heilit, alles auf sich selbst zu beziehen und sich immer verantwortlich zu fiihlen. Meist geschieht dies vor allem in Be-
zug auf Negatives. Eine andere Auspragung ist es, wenn Menschen glauben, alle Welt wiirde sich standig dartiber Gedanken machen,
was sie tun und wie sie aussehen.

Zum Beispiel: Ein Bekannter bringt Ihnen die Topfpflanzen vorbei und hat danach Riickenschmerzen. Sie denken, wenn Sie nicht die
Pflanzen hétten haben wollen, miisste der Bekannte nun nicht zum Arzt gehen.

Oder: Sie haben von einer Bekannten seit Wochen nichts gehért und rufen an. Diese entschuldigt sich, sie hétte keine Zeit zu reden
und miisse sofort weg. Sie kbnnen nur denken: Sie ist sauer auf mich. Irgendetwas habe ich falsch gemacht. In Wahrheit kann es
ein, dass im Leben der Bekannten vieles passiert, das ihre Zeit fordert und das nicht im Geringsten etwas mit lhnen zu tun hat.

Verabsolutiertes, dichotomes Denken

Meist bei Personen, die depressiv oder sehr stark in negativem Denken gefangen sind. lhre Wahrnehmungen beschranken sich auf
schwarz oder weil}, gut oder bose, alles oder nichts. Differenzierungen und Abstufungen in ihren Eindriicken der Welt sind kaum
mehr vorhanden. Oft ist das Leben festgefahren in der destruktiven Sicht der Dinge und professionelle Hilfe der richtige Schritt, um
sich daraus befreien zu kénnen.

VI. Séule

Reframing — Beispiele

1. Beispiel:

Jemand hat Sie heute in der U-Bahn ziemlich riicksichtslos angerempelt und sich eilig davon gemacht. lhre gute Laune war dahin
und Sie waren verargert, dass sich die Person nicht entschuldigt hat.

Reframe

Jemand hat Sie heute in der U-Bahn angerempelt und ist eilig weiter gelaufen, ohne sich zu entschuldigen. Sie wissen es handelt
sich um einen Familienvater, der sich gerade in Gedanken verloren auf dem Weg zum Kindergarten befindet, um seine erkrankte
Tochter abzuholen.

Ist der Arger immer noch so groR? Oder haben Sie vielleicht sogar etwas Verstandnis, da Sie éhnliche Situationen schon erlebt haben?

2. Beispiel:

Sie hatten gestern einen Behdrdengang zu erledigen. Auf dem Gang wartend haben Sie das Gefiihl gehabt, dass eine Mitarbeiterin
Sie im Vorubergehen merkwirdig und herablassend anschaut. Sie reagieren wiitend und frustriert, weil Sie dennoch bleiben missen
und auf die Mitarbeiterlnnen der Behérde angewiesen sind. Das Ganze scheint lhnen in einem grauen Rahmen und in triiben Farben.

Reframe

Sie hatten gestern einen Behérdengang zu erledigen und sehen, wie eine Mitarbeiterin Ihnen einen Blick zuwirft. Der Rahmen in
dieser Situation ist jedoch in einem hellen Farbton — zum Beispiel zartgelb — und auch die Farben der Szene sind freundlich und klar.
Womaglich besagt der Gesichtsausdruck der Mitarbeiterin nun etwas anderes. Vielleicht war er einfach nur etwas gelangweilt oder
sogar neugierig? Statt Frustration flhlen Sie jetzt eher, dass auch in einer Behérde nur Menschen arbeiten.
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3.4 Arbeitsmaterialien zu 2.5

3.5.1 »Meine Selbstanalyse« (2.5.4)

WAS ?

Ubertragbare Fahigkeiten sammeln. Welche dieser Fahigkeiten setzen Sie am liebsten ein? Meist ist man darin auch besonders gut.
Daher kommt es an dieser Stelle nicht auf die Vermarktbarkeit an, sondern nur darauf, dass sie gerne benutzt werden. Diese Ubertrag-
baren Fahigkeiten kénnen in jedem beliebigen Tatigkeitsfeld eingesetzt werden.

WO ?

Hier soll die Frage geklart werden, in welcher Arbeitsumgebung die eigenen Fahigkeiten am besten »gedeihen« kdnnen. Dort, wo Sie sie am
liebsten einsetzen wollen, werden sie auch am effektivsten sein. Beschreiben Sie sogenannte Interessensgebiete oder Tatigkeitsfelder!

WIE ?

Auf welche Art und Weise erledigen Sie am liebsten |hre Arbeit?
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3.5.2 »Ubertragbare Fiahigkeiten« (2.5.5)

Arbeitsmaterialien

Liste libertragbarer Fahigkeiten

Analysieren Beurteilen Festlegen Motivieren Tippen (Tastatur)
Anleiten Bewahren Fotografieren Nachforschen Trennen
Anpassen Bewaltigen Fuhren Nahen Uberreden
Ansprechen Bewerten Griinden Modellieren Ubersetzen
Anstreichen Bilden Forschen Neues schaffen Ubertragen
Anwerben Definieren Haushalten Navigieren Uberwachen
Archivieren Detailliert beschreiben Helfen Ordnen Unterrichten
Argumentieren Diagnostizieren Herstellen Pflegen Untersuchen
Arrangieren Dramatisieren Handeln Prasentieren Verandern
Aufbauen Drucken Identifizieren Probleme l6sen Verarbeiten
Aufbereiten Durchsetzen lllustrieren Produzieren Verbessern
Aufsplren Einflhlen Improvisieren Planen Verbinden

Etwas Auffihren Einweisen Hinterfragen Prifen Vereinigen
Aufzeichnen Einschatzen Initiieren Publizieren Verhandeln
Ausbilden Einspringen, vertreten Inspirieren Ratschlage erteilen Verkaufen
Ausdenken Einteilen Inspizieren Programmieren Vermitteln
Ausfiihren Empfehlen Informieren Redigieren Vermuten
Ausschopfen Entdecken Integrieren Reduzieren Verschaffen
Auswahlen Entscheiden Interpretieren Rehabilitieren Versdhnen
Auswendig lernen Entwerfen Interviewen Recherchieren Verteilen

Bauen Entwickeln Instand setzen Reparieren Verwalten
Beaufsichtigen Erahnen Kaufen Reprasentieren Vorantreiben
Bedienen Erfassen Klassifizieren Sammeln Voraussagen
Beeinflussen Erinnern Kommunizieren Schlichten Vorbereiten
Befolgen (Anweisungen) | Erklaren Inventarisieren Schreiben Vorstellen
Behandeln Erneuern Konzipieren Schitzen Vortragen
Belehren Erschaffen Koordinieren Singen Wahrnehmen
Beobachten Erwagen Korrekturlesen Skizzieren Waschen
Beraten Erweitern Kontrollieren Sortieren Zeichnen
Berechnen Erzahlen Leistung bringen Sprechen Zeigen
Bereitstellen Experimentieren Lernen Spliren Zergliedern
Bericht erstatten Erzeugen Liefern Steuern Zuhoren
BeschlieRen Fahren Leiten Symbolisieren Zuordnen
Bestellen Fehler beheben Malen Synergien schaffen Zusammenarbeiten
Bestimmen Fordern Managen Synthetisieren Zusammenfassen
Betreiben Formen Manipulieren Systematisieren Zusammenstellen
Betreuen Formulieren Loésen Testen

Quelle: Bolles, Richard Nelson (2010): Jobs finden in harten Zeiten. Der Survival-Guide. Frankfurt am Main: Campus.
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3.5.3 »Zielsetzungen mit Strategie« (2.5.7)

Definition »Leistungsziel«

Leistungsziele beziehen sich auf ein klares, messbares Ergebnis und sind das, was die meisten klassischerweise unter Ziel verstehen:
Zum Beispiel einen bestimmten Job ergattern, einen Italien-Urlaub machen, heiraten, eine bestimmte Verkaufsrate erreichen usw. Es
geht also um ein exakt definiertes Ergebnis. Es ist wichtig, ein solches Ziel zu haben, aber es sollte niemals allein stehen, sonst sind
Riickschlage, Demotivierung und Scheitern oft unvermeidlich.

Definition »Lernziel«

Ein Lernziel bezeichnet den Erwerb neuer Fahigkeiten sowie Kenntnisse, durch die bereits vorhandene Kenntnisse ausgebaut und
erganzt werden. Lernziele folgen dem Motto, das man aus allem, was man tut, lernt. Somit kann man nur scheitern, wenn man aufgibt.
Lernziele lassen sich besser mit personlichen Interessen verbinden und motivieren daher mehr.

Beispiel Leistungsziel: Ich méchte mich erfolgreich bewerben.

Lernziel 1: Ich méchte Techniken lernen, Bewerbungen gut zu schreiben.

Lernziel 2: Ich will z.B. in einem Kurs lernen, mich selbst zu présentieren.

Lernziel 3: Ich will das Neueste iiber meine Branche in Erfahrung bringen.
usw.

Individuelle Leistungs- und Lernziele

Mein Leistungsziel fir:

diese Woche

dieses Monat

dieses Jahr

Diese Lernziele kann ich dafiir setzen:

Lernziel 1

Lernziel 2

Lernziel 3
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3.6 Arbeitsmaterialien zu 2.6

3.6.1 »Mindmap zu meinen Kontakten« (2.6.1)

Mindmap-Baum

Der Baumstamm tragt den eigenen Namen. Jeder Ast symbolisiert eine persénliche Umwelt. Personen/Kontakte (friihere Arbeitsstellen,
berufliche Kontakte, Verein, Familie, Nachbarn usw.) werden an den jeweiligen Ast dazu geschrieben.

Grafik: Monira Kerler
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3.6.2 »Finden Sie lhr Dreamteam!« (2.6.2)

Die vier Denkweisen

GroRziigigkeit: Besteht in einem Engagement und dem Wille, tiefste Einsichten und Ideen zu teilen, anderen zu helfen, und bildet
die Basis fir die drei anderen Denkweisen.

Bin ich bereit, Zeit mit der Person zu verbringen, ihr spontan zu helfen, mich mit ihr Gber die kleinen und grofRen Dinge des Lebens
auszutauschen?

Ja Nein

Respektiere ich die Tatsache, dass auch die andere Person manchmal eineN Zuhérerln oder eineN Ratgeberln braucht? Habe ich
das Gefiihl, auch er/sie mir sein/ihr Ohr leihen wiirde?

Ja Nein

Verletzlichkeit: Die eigene »Maske« abnehmen und fiir Vertrauen und Intimitat 6ffnen, selbst etwas dadurch riskieren, wie auch
andere dadurch etwas riskieren.

Habe ich das Gefiihl, bei dieser Person nicht immer stark und frohlich wirken zu miissen?

Ja Nein

Kann auch ich dieser Person unvoreingenommen zuhdéren? Liegt mir etwas daran, dazu beizutragen, dass es ihr gut geht?

Ja Nein

Offenheit: Ist die Freiheit, ehrlich sein zu kénnen und auch Kritik entgegen nehmen zu kénnen. Hoffnungen und Angste kénnen
geteilt werden. Informationen kdnnen konstruktiv verarbeitet werden.

Habe ich von der Person schon einmal Kritik bekommen und konnte diese annehmen?

Ja Nein

Kann ich mich mit der Person liber meine Ideen und meine Gedanken offen austauschen?

Ja Nein

Tauscht sich die Person mit mir aus?

Ja Nein

Nachpriifbarkeit: Versprechen geben und einhalten.

Habe ich der Person schon einmal ein Versprechen gegeben?

Ja Nein

Habe ich es eingehalten?

Ja Nein

Hat die andere Person mir gegentiber Verlasslichkeit an den Tag gelegt?

Ja Nein
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3.6.3 »Mit dem Dreamteam Ziele erreichen«: (2.6.3)

Neun Schritte

Ubung 1: Die eigene Vision aussprechen

Wo mdchte ich in einem Jahr karrieremaRig, wo privat stehen? Wo in drei Jahren?

Welche Bereiche von mir selbst mochte ich gerne fordern? Welches Know-how/Kenntnisse/Erfahrungen/Training und welche
personlichen Beziehungen brauche ich daftr?

Welche Schritte muss ich unternehmen, um am Ende des Lebens nichts zu bereuen?

Welche Lebensbereiche sind mir jetzt am wichtigsten?

Ubung 2: »Rettungsanker«-Beziehungen finden

Blumen und Unkraut in meinem Beet

Die Beziehungen zu anderen Menschen im eigenen Leben kdnnen sich positiv auf einen selbst auswirken, sie kénnen aber auch
negative Einflisse haben.

Denken Sie lber die Menschen in Ihrem Leben nach. Solche, die Sie schon jetzt als Bereicherung empfinden oder solche, die das
Potential dafiir zu haben scheinen, schreiben Sie auf die linke Seite. Hegen und pflegen Sie diese Beziehungen gut, damit Sie
gedeihen und lange erhalten bleiben

Es wird aber auch Menschen geben, die Sie auf eine Weise beeinflussen, durch die Sie sich vor allem unwohl flihlen, die Sie irgendwie
in lhren Zielen und Vorhaben behindern. Schreiben Sie diese Personen auf die rechte Seite. Sorgen Sie daflr, dass der Einfluss dieser
Menschen auf Ihr Leben weniger wird, im schlimmsten Fall trennen Sie sich von den Personen.
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Ubung 3: Mein personliches Erfolgsrad

Jeder Sektor kann frei benannt werden. Die GroRRe des Sektors variiert mit der Bedeutung, die dem Bereich kinftig beigemessen
werden soll. So kann immer wieder verglichen werden, ob man durch seine Aktivitaten und Zeiteinteilung dem gewilinschten Ziel

nahe kommt oder wo man woma@glich mehr investieren sollte bzw. weniger.
Am besten ist es, das Erfolgsrad jedes Jahr neu zusammenzubauen, da Prioritaten sich andern.

Beispiel

Spirituelles

z.B. Religion/
Meditation/Therapie/
Philosophie/Yoga

Berufliche Laufbahn

z.B. Job finden/wechseln/
Beforderung/inhaltliche Veranderung

Korperliche Gesundheit

z.B. Probleme in Angriff nehmen/
Vorsorge/Ernahrung

Tiefe Beziehungen

z.B. Freunde/Familie/
Beziehung/Partnersuche

Finanzieller Erfolg

z.B. auf eigenen Beinen stehen/
fur eine Anschaffung Geld ansparen/
Gehaltserhohung aushandeln

Geistige Anreize

z.B. Musik/Lesen/
Kino/Reisen/Diskutieren/
Weiterbilden
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3.6.4 »Das 1x1 des Networking« (2.6.6)

Do!

Faustregel: Pro Woche einen neuen Kontakt herstellen, einen bestehenden pflegen.

Ehrliches Interesse zeigen an den Gesprachspartnerinnen, z.B. durch Fragen stellen, zu beruflichen Erfolgen gratulieren, indem
auch Personliches gemerkt wird,

Uberlegen, wie man selbst auch den anderen niitzlich sein kann.
Nach Beitritt zu einem Netzwerk regelmafig Treffen besuchen. Stetigkeit wird belohnt.

Gute Manieren zeigen: z.B. rechtzeitig Termine absagen, friih zusagen fiir eine Teilnahme. Am Beginn von Veranstaltungen beim Gast-
geber anmelden, vor Verlassen wieder verabschieden. Alle Netzwerkkolleglnnen griiRen, auch wenn sie einem noch unbekannt sind.

Ehrenamtliche Aufgaben Gibernehmen. Sich einbringen ins Netzwerkleben, um wahrgenommen zu werden und sich einen Namen
zu machen.

Aktiv Kontakt suchen. Gelegenheiten nutzen, auch von sich aus Netzwerkpartnerinnen naher kennenzulernen.

Durchhalten. Nicht gleich die Mitgliedschaft kiindigen, wenn sich in den ersten Wochen keine nutzlichen Kontakte ergeben haben.
»Netzwerk-Hopping« ist nicht zielfiihrend.

Don’t!

Falscher Zeitpunkt. Nicht um jeden Preis das eigene Anliegen besprechen, sondern eine gute Situation abwarten. Den/Die
Gesprachspartnerin nicht behelligen, wenn er/sie momentan kein offenes Ohr hat oder mit eigenen Problemen beschaftigt ist.

Nicht ausnutzen! Nicht gleich nach dem ersten Kennenlernen einen Gefallen erbitten. Hilfsbereitschaft nicht Uberstrapazieren.

Undankbarkeit. Stets erkenntlich zeigen fiir Unterstiitzung, nichts als selbstverstéandlich nehmen. Nach einer Méglichkeit suchen,
dem Gegenuber ebenfalls einen Gefallen zu tun. Auch eine kleine Geste zahlt, ein kleines Prasent oder eine Einladung zum Essen.

Nicht-Wertschatzung. Standige Terminverschiebungen, Absagen und Verspatungen vermeiden.

Halbherzigkeit. Nicht nur von Zeit zu Zeit zu Veranstaltungen gehen, sondern Interesse zeigen. Auf jeden Fall bis zum informellen
Ausklang bleiben und sich beteiligen.

Kontakte verprellen. Niemals bei vermittelten Kontaktpartnern unhéflich benehmen. Der Ausschluss aus dem Netzwerk ist garantiert.
Angebote ausschlagen. Wiederholte Ablehnung steht fir Desinteresse. Angebote werden dann bald ausbleiben.
Daten weitergeben. Niemals Kontaktdaten von Netzwerkmitgliedern ohne deren Einwilligung an Dritte weitergeben.

Kontakte — finden, nutzen, erhalten!

/Q
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3.6.5 »Wo bitte geht’s zur Jobmesse?« (2.6.7)

Anleitung fiir Messeausstellerinnen:

»lhre Aufgabe ist in erster Linie, tber die Firma/das Unternehmen zu informieren (Zahlen, Daten kénnen Sie sich ausdenken).
Sie verhalten sich héflich gegentiber Fragestellerinnen. Die Art und der Verlauf des Gesprachs werden vor allem durch den/die
Besucherln (JobsuchendeN) gelenkt, Sie gehen nur darauf ein.«

Wo bitte geht’s zur Jobmesse?

Do!

Kleiden wie zu einem Bewerbungsgesprach (Herren in Anzug und Krawatte, Damen in Kostiim oder Hosenanzug, je nach Branche
den Dresscode anpassen; gepflegte Schuhe)

Das Wichtigste Uber die Firmen vorher recherchieren, z.B. FirmengréRe, Geschaftsfelder, Produkte, Marken, Marktposition, Stand-
orte etc.

Fragenzettel vorbereiten. Dies erleichtert es, ohne spontane Ideen Gesprache einzuleiten.

Falls nur Messehosts/-hostessen fiir Informationen zur Verfiigung stehen, diese nach dem/der richtigen Ansprechpartnerin fragen.

Fertige Bewerbungsmappe mitnehmen (ohne Anschreiben). Wenn im Gesprach das Gefiihl entsteht, dass gegenseitiges Interesse
besteht, die Unterlagen Uberreichen.

Professionell gestaltete Visitenkarten mitnehmen. Diese verteilen, falls keine Bewerbungsunterlagen mehr tbrig sind oder
Unsicherheit besteht, ob die Firma das Richtige bietet.

Information Uber Firmen sammeln; sich Visitenkarten von den Vertreterlnnen geben lassen, damit in einer Bewerbung auf die
Messe oder sogar auf die Person Bezug genommen werden kann.

Wenn von dem/der Unternehmensvertreterin ein Vortrag gehalten wurde, unbedingt nutzen, um ein spateres Gesprach bzw. ein
Bewerbungsschreiben einzuleiten. Das signalisiert echtes Interesse und hat Unterscheidungscharakter.

Bei Besuch von Fachmessen vorher den Katalog besorgen und sich Uber teilnehmende Unternehmen/Firmen von Interesse
erkundigen.

Gezielt die entsprechenden Messestande besuchen. Interesse an Produkten und/oder Dienstleistungen zeigen und ins Gesprach
kommen.

Im Laufe des Gesprachs die Position des Gesprachspartners/der Gesprachspartnerin in Erfahrung bringen. Ist er/sie Entscheidungs-
tragerin und hat Personalverantwortung, die eigenen Erfahrungen und Qualifikationen einflieBen lassen. Abschlieend Interesse am
Arbeitgeber bekunden und Visitenkarte tberreichen. Dies ist ein erstklassiger Anknlipfungspunkt fir eine Initiativbewerbung.

Daher etwas zu schreiben mitnehmen, um nach jedem Gesprach das Wichtigste festhalten zu kénnen.

Auch wenn die Person keine Fiihrungsverantwortung hat, kann sie sich als VermittlerIn herausstellen, indem sie beispielsweise
von einer offenen Position weil und die Visitenkarte an den/die VorgesetzteN weiterreicht. Eine Initiativbewerbung sollte in jedem
Fall wenige Tage nach dem Gesprach eintreffen.

Don’t!

Nicht im Freizeit-Look erscheinen.

Unterlagen nicht in einem Rucksack oder Stoffbeutel transportieren.

Seriose Visitenkarten mitnehmen. Keinesfalls Visitenkarten mit dem Firmenlogo des ehemaligen oder derzeitigen Arbeitgebers
benutzen.

Den/Die Gesprachspartnerln nicht platt mit der Frage nach einem Job tberrumpeln.
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3.7 Arbeitsmaterialien zu 2.7

3.7.1 »Ziele flexibel umsetzen« (2.7.1)

Arbeitsmaterialien

Checkliste

» Verantwortungsbereiche

» Gehalt (flexible Gestaltung, Abstriche)

» Gestaltungsspielraum

» Gleiche Branche, niedrigere Position

» Gleiche Branche/Tatigkeit, aber nicht fest angestellt

3.7.2 »Bestechende Einstiegsofferte« (2.7.2)

Karten mit Einstiegsofferten

Praktikum (bezahlt oder unbezahlt)

Welche Chancen bekomme ich dadurch?

Welche Chancen bekommt der/die Arbeitgeberln dadurch?

Volontariat

Welche Chancen bekomme ich dadurch?

Welche Chancen bekommt der/die Arbeitgeberln dadurch?

Einige unbezahlte Probearbeitstage (ggf. Aufwandsentschadigung)

Welche Chancen bekomme ich dadurch?

Welche Chancen bekommt der/die Arbeitgeberln dadurch?

Freie Mitarbeit

Welche Chancen bekomme ich dadurch?

Welche Chancen bekommt der/die Arbeitgeberin dadurch?

Teilzeit

Welche Chancen bekomme ich dadurch?

Welche Chancen bekommt der/die Arbeitgeberln dadurch?

3.7.3 »Weniger ist mehr« (2.7.3)

Vorbereitung auf die Bewerbung

« Bin ich fir die Firma ein Pluspunkt? Wenn ja, welcher? (Wer diese Frage nicht beantworten kann, sollte entweder mehr Uber sich

oder Uber die Firma erfahren oder sich bei dieser Firma nicht bewerben!)

» Was kann ich konkret fir diese Firma tun? (Es gilt: Je langer die Liste ist, desto besser sind die Chancen, dort einen Job zu finden.)

» Welche Fahigkeiten, Vorkenntnisse und Fertigkeiten habe ich einem/einer potentiellen Arbeitgeberln anzubieten?

» Wie kann ich meine kiinftigen Kolleglnnen dort bei der Tagesarbeit unterstiitzen?

« Stelle ich fir die KundInnen dieser Firma (die ja letztlich das Gehalt aller finanzieren!) einen Vorteil dar?

Vorfeldrecherche iiber die Firma

» Was macht die Firma genau (Produkt, Dienstleistung)?
» Worin liegt der wesentliche Schwerpunkt?
» Wer ist der typische KundInnenkreis dieser Firma?

» Wer ist in der Firma zustandig fir Einstellungen (und was kann ich tber diese Person im Vorfeld herausbekommen)?

» Welche Mission hat diese Firma bzw. welche Mission verfolgt sie?
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3.7.4 »4 Seiten Individualitat« (2.7.4)

Gliederung Lebenslauf

Reihenfolge der Seiten Inhalt Beachten! Beispiele

Das Foto Das Foto transportiert Sympathie und Von einem professionellen | Neueste Trends bei Bewer-
den ersten Eindruck an den Personal- Fotografen machen lassen | bungsfotos: Format, Schnitt,
verantwortlichen. Position, Beratung zu Gesichts-

ausdruck, Kleidung und Frisur

Seite 1: + ggf. personliche Daten (Vor-/Nachname, | Knapp halten

Deckblatt oder Inhalts-
Ubersicht

Berufsbezeichnung, berufliches Ziel,
Ausgangssituation, Geburtsdatum/-ort,
evitl. Familienstand/Kinderanzahl,
Anschrift, ggf. Religionszugehdrigkeit,
ggf. Staatsangehorigkeit)

und/oder Foto

und/oder Spezialaufgaben

Seite 2 und 3:

ggf. Foto/Lebenslauf/
Ausbildung

Schulausbildung: glatte Jahreszahlen,
bei langerer Berufserfahrung ist die Ab-
schlussnote irrelevant, nur den letzten
Schulabschluss nennen (z.B. Pflicht-
schulabschluss, Matura etc.)
Wehr-/Zivildienst

Berufsausbildung: Ausbildungsfach und
-betrieb, Zeitangaben
Hochschulausbildung: Universitat

mit Ort, Studienfacher, Abschlisse,
evtl. Studienschwerpunkte, evtl. Thema
der Abschlussarbeit

Berufstatigkeit: zentraler Kernbestand-
teil

(AuBer-)berufliche Weiterbildung:
Alle beruflichen und ergéanzenden Maf3-
nahmen, die Kenntnisse und Fahigkei-
ten unter beruflichem Aspekt voran
gebracht haben

Besondere Kenntnisse: nicht not-
wendig, aber eine Mdoglichkeit, fur die
aktuelle Bewerbung relevante
Qualifikationen zu nennen

» Das Aktuellste ganz
oben

Orts- und Zeitangaben
fur die letzten 5 bis 10
Jahre

Abschlussnote wird
nur genannt, wenn
weniger als 6 Jahre
vergangen sind
Arbeitgeber und aus-
geubte Position (inkl.
Aufgaben und Verant-
wortlichkeit) kénnen je
nach Bedeutung unter-
schiedlich ausfuhrlich
beschrieben werden

»Dritte Seite«

sagen haben, das nicht in Anschreiben
oder Lebenslauf hineinpasst

Fir entscheidende Argumente, warum
Sie als Bewerberln unbedingt in die
engere Auswahl gehdren (Motivation,
Person, Kompetenz)

Alternativ: besondere Arbeitsschwer-
punkte oder Projekte, Skizzierung von
besuchten Fortbildungsveranstaltungen,
Auflistung von Publikationen

benultzen

Uberschrift und Text
sollten zueinander
passen; evtl. Uber-
schrift handschriftlich
7-15 Zeilen

Nicht zu viele Infor-
mationen

Seite 4: Kénnen Sympathie und Ankniipfungs- Sorgfaltig auswahlen,
_ punkte schaffen was genannt wird
Sonstiges/Hobbys/ Ort/Datum/Unterschrift
Interessen
(Seite 5:) * Nur wenn Sie etwas Zusatzliches zu  Evtl. anderes Papier Mégliche Uberschriften:

* Zu meiner Bewerbung
» Meine Motivation
e Zu meiner Person

» Was Sie noch wissen sollten

* Warum ich?
» Was mich qualifiziert

(Seite 6:)

Anlagenverzeichnis

Uberblick {iber die beigefiigten Unter-
lagen (Abschlisse, Zertifikate, Arbeits-
zeugnisse)

Hilft dem/der Leserln die fir ihn/sie
interessanten Rubriken/Dokumente
zu finden

Systematik und Uber-
sichtlichkeit
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Beispiel fiir eine Initiativbewerbung

MARTINA WEGER

Berger KG

Herrn Alfred Thaler
Walfischgasse 3
1010 Wien

Wien, XXX XXX

Initiativbewerbung als Bilrokauffrau/Sekretarin

NIIM 0Z2T ‘6 ISSYISYIHIS

Sehr geehrter Herr Thaler,
Sie planen, lhr Team zu verstirken? Ich méchte gerne meinen Teil dazu beitragen!

Meine Aushildung zur Biirokauffrau, habe ich hervorragend abgeschlossen. Bei mehreren
Arbeitgebern konnte ich seitdem mit meinem Kénnen in SAP, Publisher, MS Word und Excel
tiberzeugen. Meine fundierten Kenntnisse im Sekretariatswesen, Finanz- und Personalbuchhaltung,
Rechnungslegung, Wareneinkauf sowie Lagerhaltung konnte ich mit groRer Einsatzfreude anwenden.
Meine kontinuierliche Weiterbildung in der englischen Sprache hat sich zudem immer wieder von
groRem Nutzen und daher als Pluspunkt in meiner beruflichen Laufbahn bewiesen.

In meinem Arbeitsleben wurden vor allem meine Freundlichkeit, Zuverldssigkeit, Belastbarkeit und
FleiR sehr geschatzt. Kundenorientierung und ausgeprigtes Teamverhalten haben fiir mich einen
hohen Stellenwert. Ich bin hochmotiviert, eine neue berufliche Herausfoerderung anzunehmen.

Sie méchten mehr Gber mich erfahren? Dann laden Sie mich zu einem persénlichen Gesprach ein!

Mit freundlichen Griilien
Witfive. || (e

Martina Weger
Anlagen
PS: ... ich bin zwar Optimistin, aber ...

Fiir den Fall, dass Ihr Unternehmen sich fiir eine/n andere/n
Bewerber/in entscheidet, verzichte ich auf die

Riicksendung dieser Unterlagen, um Ihnen Kosten und

Miihe zu ersparen.Darf ich davon ausgehen, dass Sie meine Unterlagen
dann vernichten? Vielen Dank!
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Arbeitsmaterialien

Bewerbung

bei der Berger KG
Herrn Alfred Thaler

M

MARTINA WEGER
BOROKAUFFRAU

seherstrasse 9
1220 Wien
Tel, 0680 554 93 64

martina_weger(@ gmx.at
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Arbeitsmaterialien

LEBENSLAUF
Zur Person

Martina Weger

XU - XK HHXK

XU - XK HXHXK

XK - XK KKXK

XK =00/ KHHK

geboren am 12.05.1976 in Wien

ledig, keine Kinder, ortsunabhangig

BERUFLICHER WERDEGANG

Sekretariatsleitung

in der Schaffer & Partner GmbH, Wien
- Korrespondenz

- Terminierung der Berater

- Mitarbeit bei Akquise und Werbung

Sekretariat
bei der Setz GmbH, Baden
- Korrespondenz nach Diktat und Phone

- Postein- und —ausgang

Sekretariat

bei der Hinter Immobilien GmbH, Wr. Neustadt
- Mitarbeit an Informationsbroschiiren

- Bearbeitung des Zahlungsausgangs

- Postein- und —ausgang

Ausbildung zur Biirokauffrau

in der Willendorf Unternehmensheratung GmbH, Wien
- Rechnungshearbeitung

- Vorbereitende Buchhaltung

- Allgemeine Sekretariatsaufgaben

- Arbeiten im Personalbereich
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AUS- UND FORTBILDUNG

XX SHRKK - XX HAKRK Qualifizierungsmalknahme , Multimedia”
bei der Officemanagement GmbH, Wien
- Office-BlUro-Anwendungen
- Kemmunikationsgrundlagen

- Internetnutzung

XXSHHKK — XX KKK Sprachkurs Business English mit Zertifikat des

Wallstreet Insitute, Wien

XX/ XXXX JRhetorisch liberzeugen”

Volkshochschule Wien

XX HOKK - XX HAKX Ausbildung zur Kauffrau fur Birokommunikation
beim Manhart Steuerberatungshiro, Wien
(Abbruch aus betriebsbedingten Grinden)

KENNTNISSE

EDV-Kenntnisse Buchhalterprogramme: KHK, GOD, Lexware und SAP

Word, Excel, Publisher, PowerPoint, Internetumgang

Flhrerschein B, Fahrpraxis seit 3 Jahren

FREIZEITINTERESSEN

Squash, Judo, Lesen
Wien, XX XX XXXX
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3.7.5 »Ein Werbeprospekt in eigener Sache« (2.7.5)

Der Bewerbungsflyer

Der Flyer ist eine besondere Form der Kurzbewerbung, die sich besonders fiir (postalische) Initiativbewerbungen eignet. Zweck ist es
(wie bei einem herkémmlichen Flyer), auf ein neues »Angebot« aufmerksam und neugierig zu machen. Die knappe Form im handli-
chen Format, die einen relativ groRen Spielraum fur Gestaltung und Individualitat erlaubt, wird Arbeitgeberlnnen und Personalerlnnenn
angenehm auffallen, da sie gerade bei Initiativbewerbungen oft kurze Erstinformationen bevorzugen. Bei der Planung sollten neben In-
halt und grafischer Gestaltung auch die GroR3e (z.B. dreifach gefaltete DIN-A4-Seite oder nur % einer DIN-A4-Seite?) und Papierdicke
beachtet werden. Eventuell ist eine Beratung in einem Copyshop sinnvoll. Die Seiten des Flyers sollten folgende Informationen enthal-
ten: Foto, Slogan, Kopfzeile, Kurzanschreiben, Antwortkarte, Kurz-Vita. Trotzdem auf Ubersichtlichkeit und Kiirze achten.

Geeignet fir Handel, Gastronomie, Handwerk, Tourismusbranche, Dienstleister, Medienbranche, Pflegebereich etc. Nicht geeignet fur
Flhrungspositionen und GroBunternehmen. Bis zu einem Jahresgehalt von etwa 40.000 Euro.

Die Profilcard

Die Profilcard ist im Prinzip eine groRere Version der Visitenkarte. Sie wird ebenso wie diese nur personlich Uberreicht, zum Beispiel
auf einer Jobmesse. Die Karte sollte im quadratischen Format zwischen 6x6 cm und 9x9cm grof} sein. Auf der einen Seite informiert
sie mit einem eingescannten Foto, mit Name, Beruf und einem kleinen Slogan. Auf der Rickseite stehen Geburtsdatum, Abschluss,
Adresse sowie — ganz wichtig —, was das besondere Angebot der Person ist (z.B. fachliche und soziale Starken).

Geeignet fir alle bis zu einem Jahresgehalt von 40.000 Euro.

Spezieller Medieneinsatz

Fax: dient dazu, eine personliche Kurzinformation und das damit verbundene Angebot zu ibermitteln (1-2 Seiten). Die Methode spart
dem Bewerber und dem potentiellen Arbeitgeber Zeit und Kosten, ist aber nur fur Bewerbungen in bestimmten Bereichen geeignet
(v.a. Handel, Handwerk, Gastronomie, Hotellerie etc. Eher KMU, bis zu einem Einkommen von 30.000 Euro). Auch in einem Fax sollte
unbedingt auf einen pragnant formulierten Text und gute Grafik geachtet werden.

Zettel: Geeignet fur Kleinunternehmen, Einkommen bis 25.000 Euro, Handel, Handwerk, Gastronomie. Nur fir einfache Tatigkeiten
geeignet! Der Zettel wird individuell gestaltet und dort angebracht, wo sich die Zielgruppe aufhalt. Bei der Gestaltung empfiehlt es sich,
auch Symbole zu benutzen und farbiges Papier bzw. Farbdrucke zu verwenden.

Plakat: Eine besondere Form der Eigenwerbung. Vorteile: Auffallig, an ausgewahlten Standorten zu betrachten, erreicht viele Men-
schen auf einmal. Beachten: Kosten, die sich aus der Produktion, Vervielfaltigung und Aushangung zusammensetzen. Slogan, Bild und
Kontaktdaten sind elementare Bestandteile. Es kann sinnvoll sein, firr die Gestaltung Kunst- oder Medienstudentinnen zu engagieren,
einen Sponsor zu suchen, der ebenfalls auf dem Plakat beworben wird oder die Plakate im Ausland drucken zu lassen. Gegebenen-
falls Gberlegen, ob man nur fiir sich allein wirbt oder mit anderen Personen gemeinsam oder im Team.

Banner-Werbung: Vorteile: Zieht garantiert die Aufmerksamkeit auf sich. Wichtig: GréfRe und Ort/Flache (1x6 m oder eher 7x10m?
Am Balkon, an einem Baugerust, in einer Haupt- oder Nebenstrafl3e, in einem Stadion, in der U-Bahn?) (geeignet fir: siehe Plakat).
Postkarte: besonders geeignet fir Medien und kiinstlerische Berufe, aber auch fiir Handel, Handwerk, Gastronomie etc.

An offentlichen Platzen auslegen, zum Beispiel Kultureinrichtungen, Szenegastronomie.

Sticker: Als Erganzung zu anderen Bewerbungswegen sinnvoll in Handel, Handwerk, Gastronomie, Tourismus, Dienstleister, bis zu einer
Einkommensgrenze von 35.000 Euro. Vorteile: Kreativ, vielseitig einsetzbar, kostenglinstig. Interessante Gestaltung ist unabdingbar.

Ungewdhnliches Verpackungsmaterial: Die Eigenwerbung wird auf der Verpackung platziert, zum Beispiel auf Einkaufstliten, Béckerei-
papier, Blumenpapier etc. Uberlegen, wer wo welches Material benutzt. Mit dem Ausgeber der Verpackungen absprechen. Vorher Auflage- und
Produktionskosten kalkulieren. Geeignet fiir Handel, Handwerk, Gastronomie, Tourismus, Dienstleister, Medien, Wissenschaft, Kultur.

Profilcard (Beispiel)

Reisen macht froh Person
... und eine gute Reisekauffrau bringt Ihre Kunden an *  Geb. am XX.XX.XXXX
den richtigen Ort! *  Ausbildung XXXX - XXXX

* ARBEITGEBER XXXX - XXXX

Personliches

Nora Mansur — mein Name
* Aufgeschlossen, freundlich

Reisekauffrau — meine Berufung KoM unikativ
Meine Profilcard — fiir Sie! * Sprachen: Deutsch, Englisch,

Arabisch

Ich freue mich sehr, wenn Sie meine vollstandige
Info zu meiner Person — auf der Riickseite Bewerbung anfordern:

Blumenstr. 1, 1234 Blumenfeld
Tel. 01 23456789 — mansur@mail.at
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3.7.6 »Betr.: Bewerbung« (2.7.6)

Das Anschreiben

* Macht aufmerksam auf die Personlichkeit des Bewerbers/der Bewerberin
Inhalt » »Buhne« fiir Personlichkeit und Fahigkeiten
» Sollte von allen Unterlagen als Letztes angefertigt werden
Umfang Optimal: 5-12 Satze
Briefkopf, Empfangeradresse, Ort/Datum, Betreff (bis zu drei Zeilen), (personalisierte) Anrede, Brieftext, GruRformel,
Formal . . . .
Unterschrift, PS (optional), Hinweis auf Anlagen
L  Sorgfaltige Formulierung der Betreffzeile
Einstieg . .
+ Keinesfalls »Betr.:« schreiben!
Anred » Anrede personalisieren, das hei’t an den/die VerantwortlicheN richten!
nrede
» Im Zweifel an den/die InhaberIn/Leiterln/VorsitzendeN richten, danach »sehr geehrte Damen und Herren«
» Den ersten Satz so formulieren, dass er neugierig macht und zum Weiterlesen anregt
Auftakt  »Hiermit bewerbe ich mich um ...« und »lch beziehe mich auf Ihre Anzeige ...« sind langweilig
« Ziel ist: Spannung erzeugen, Interesse wecken, Freundlichkeit vermitteln
» Warum bewerbe ich mich?
Hauptteil » Weshalb bin ich der/die Richtige?
» Anforderungsprofil mit dem eigenen besonderen Angebot verkniipfen (z.B. Qualifikationen und Qualitaten)
Schl » Den letzten Satz ebenso sorgfaltig formulieren (freundlich-verbindlich) wie den ersten
chluss
« Bitte um ein Vorstellungsgesprach, Gruf3formel, Unterschrift, Hinweis auf Anlagen, eventuell ein PS

3.7.7 »Kiritische Fragen im Bewerbungsgesprach« (2.7.8)

Kritische Fragen im Bewerbungsgesprach

1. Wie flexibel sind Sie?

Flhlen Sie sich fit genug fir die Tatigkeit?

Sind Sie nicht zu alt fir die Aufgabe?

Sie waren bisher nur in einer Firma, wie sieht es mit Ihrer Fahigkeit aus, sich an Neues anzupassen?

Welche Art von Fortbildungen interessieren Sie?

2 IR I i I

Ihr zukinftiger Chef ware jlinger als Sie, wie wiirden Sie damit umgehen, wenn er Sie kritisiert?

7. Hier missen Sie rasch und unter Druck arbeiten, wie geht es Ihnen damit?

8. Wir arbeiten hier viel Uber EDV, wie sieht es damit bei Ihnen aus?

9. Freuen Sie sich schon auf die Pension?

10. Warum sollten wir Sie nehmen und nicht eineN jungereN Mitarbeiterin?
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Aktives Zuhoren

Dieser Begriff bezeichnet eine Kommunikationstechnik, bei der einem/ einer GesprachspartnerIn zugehort wird
mit dem Ziel, dieseN zu weiteren Erzdhlungen anzuregen. Konkret wird das dadurch erreicht, dass man nicht
unterbricht, keine Bewertung des Gehdrten abgibt oder ermunternde Mimik verwendet (z.B. mit dem Kopf ni-
cken, Blickkontakt mit dem/der Sprechenden).

Arbeitslosenquote

Die Arbeitslosenquote stellt den Anteil der Arbeitslosen an der Gesamtzahl der Erwerbspersonen dar. Als ar-
beitslos gilt man nicht automatisch, wenn man nicht arbeitet. Vielmehr gehen nur diejenigen in die Arbeitslo-
senquote ein, die schon einmal erwerbstitig waren. Die Arbeitslosenquote gilt als ein Indikator fiir die Arbeits-
markt- und Beschiftigungslage und wird in die Arbeitslosenstatistik aufgenommen.

Autopoiesis

Selbstreferenz; urspriinglich aus der Biologie stammendes Konzept. Von lebenden Systemen in der Biologie
iibertragen auf die Soziologie und weiterentwickelt von Niklas Luhmann. Autopoietische Systeme arbeiten
immer selbstreferentiell. Bezogen auf konstruktivistische Erkenntnistheorien heil3t dies, dass autopoietische
Systeme ihre Realitdten selbst erschaffen.

Berufsorientierung

Berufliche Orientierung ist der Prozess, in dem berufliche Alternativen vor dem Hintergrund der individuellen
Moglichkeiten, Fahigkeiten und Préferenzen einer Person abgewogen werden. Am Ende dieses Prozesses wird
dann eine Entscheidung fiir einen Beruf getroffen. Es ist wichtig, Berufsorientierung nicht als punktuelles Ereignis,
sondern als einen Prozess des Abwigens verschiedener Berufe zu sehen, der iiber Jahre geht bzw. gehen kann.

Berufswahl

Bezeichnung fiir den Prozess, in dem sich das Individuum fiir ein Berufsfeld entscheidet, fiir die zugehorigen
Positionen qualifiziert und sich (auch mehrfach) um eine dieser Positionen bewirbt. Die Berufswahl wird in
Abhingigkeit der individuellen Neigung und Eignung getroffen.

Bewusstheit
Wenn eine Person einer Sache, vor allem ihres eigenen Verhaltens und Denkens gewahr wird. Die Bewusstheit ei-
gener Verhaltens- und Denkmuster ist die Voraussetzung, um Verdnderungen in denselben erzielen zu kénnen.

Biografie (Lebenslauf)
Bezeichnet die Darstellung der Lebensgeschichte eines Menschen, in welcher die einzelnen Lebensphasen und
wichtigsten Ereignisse nach ihrer zeitlichen Abfolge geordnet aufgelistet werden.

Brainstorming
Das Brainstorming ist eine Kreativitdtsmethode. Durch spontane Ideenduflerung ohne ablehnende Kritik wird
mit dieser Methode eine grofle Anzahl an Ideen zu einer gegebenen Problemstellung entwickelt und gesam-
melt. Beim Brainstorming in der Gruppe (ca. 5 bis 9 TN) kdnnen sich die TN durch ihre Beitrige gegenseitig
zu neuen Ideenkombinationen anregen, wodurch insgesamt mehr Ergebnisse produziert werden, als wenn je-
deR fiir sich alleine arbeitet.
Die Regeln sind: 1. Kritik ist grundsétzlich verboten.

2. Jede Idee ist erlaubt. Je phantastischer, desto besser.

3. JedeR soll so viele Ideen wie moglich entwickeln.

4. JedeR darf die Ideen der anderen aufgreifen und weiterentwickeln.
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Curriculum

Curriculum wird haufig synonym mit dem Wort »Lehrplan« oder » Lehrzielvorgabe« verwendet. Bei einem Cur-
riculum handelt es sich in diesem Sinne um eine Aufzédhlung von Unterrichtsinhalten sowie Lehrzielen sowie
um Aussagen iiber die Rahmenbedingungen des Lernens.

Differenzierung
Uber eine lange Periode stattfindende gesellschaftliche Veriinderungen, welche zur Aufgliederung oder zur
Neubildung von Lebensstilen und Lebenslagen fiihren, werden als Differenzierung bezeichnet.

Dimension
Unterschiedliche Perspektiven, »Facetten« eines Themas, Problems etc.

Diskriminierung

Diskriminierung benennt allgemein eine Ungleichbehandlung bzw. ungleiche Klassifizierung von Objekten.
Im soziologischen Verstidndnis versteht man darunter eine sachlich nicht begriindbare Ungleichbehandlung von
Individuen und Gruppen.

Diversitit
Wortlich »Vielheit« oder » Verschiedenartigkeit«, wird im Diversity Management auf die Mitglieder von Un-
ternehmen/Organisationen etc. bezogen.

Doing Gender

Das Konzept des »Doing Gender« beschreibt, wie das soziale Geschlecht und die ihm innewohnenden
Rollenbilder immer wieder hergestellt werden, wie Menschen ihre dichotomen Zuschreibungen von Mann-
lichkeit und Weiblichkeit tagtidglich in Kommunikation und Handeln umsetzen. Durch das laufende » Doing
Gender« bekommen geschlechtsspezifische Unterschiede (Mutter- und Vaterrolle, Interessen und Neigun-
gen) eine quasi natiirliche Form — sie erscheinen als naturgegeben und unabanderlich.

Empathie (empathisch)
Bedeutet »Mitgefiihl« und »Verstindnis«, ist aber von der Idee des »Mitleidens« abzugrenzen. Empathisch
heif}t, sich in die Rolle anderer Personen hineinversetzen bzw. ihre Gefiihle nachvollziehen zu konnen.

Empowerment

Bedeutet wortlich »Erméchtigung«. Darunter werden Strategien bzw. MaBBnahmen verstanden, welche Men-
schen (bzw. bestimmte gesellschaftliche Gruppen) dabei unterstiitzen, ihr Leben selbststindiger und selbst-
bestimmter zu gestalten.

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) zurechtzufinden.

Das Individuum wiére liberfordert, miisste es jeder neuen Situation, jedem neuen Reiz und jedem neuen
Erleben stets aufs Neue Rechnung tragen, indem es sich aus der Komplexitidt an Moglichkeiten jene he-
rauspickt, die ihm zum aktuellen Zeitpunkt am adidquatesten erscheint. Das Individuum legt sich somit
sukzessive Verhaltensprdmissen zurecht, die im Laufe seiner Erfahrungen eine positiv bewédhrte Komple-
xitdtsbewiltigung (das heilt, eine Verhaltensmdglichkeit mit erfahrungsgemill geringer Enttduschungs-
gefahr) ermdglicht haben. Jene Verhaltenspriamissen sind es dann, auf die das Individuum immer wieder
zurlickgreift und nach denen es sich richtet. Sie fungieren als Entscheidungshilfe und als Basis fiir darauf
folgendes Handeln.
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Erwerbstitige (Erwerbsaktive)

Alle Personen, die als ArbeitnehmerInnen (ArbeiterInnen, Angestellte, Beamte, geringfiigig Beschéftigte, Sol-
datlnnen), als Selbststdndige oder als mithelfende Familienangehorige einer Tatigkeit nachgehen, welche auf
die Erwirtschaftung von Gewinn ausgerichtet ist.

Expertise
Der Begriff bezeichnet sowohl das Expertlnnenwissen iiber ein bestimmtes Thema als auch das von einem Ex-
perten/einer Expertin erstellte Gutachten.

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. Zuhdren statt »Rechtfertigen und Argumentieren«.
2. Fairness (Ehrlichkeit) in der Riickmeldung statt »Fertigmachen« oder Solidaritét.
3. Subjektivitit statt allgemein-anmalBender Wertungen.
4. Beschreibungen statt psychologischer Interpretationen.

Fremdbild

Das Fremdbild ist ein Biindel an zugeschriebenen Charakter-, Verhaltens- und Einstellungsmustern. Das Fremd-
bild kommuniziert jenes Bild der Fremdeinschitzung, das dariiber Aufschluss gibt, wie ein Individuum von
einem anderen Individuum wahrgenommen wird.

Fremdeinschitzung
Beurteilung bzw. Bewertung einer Person/ihrer Tétigkeit durch andere Personen. Dies konnen Personen sein,
welche im direkten Kontakt zur bewertenden Person stehen (allerdings nicht notwendigerweise).

Gender

Im Gegensatz zu »sex«, der englischen Bezeichnung fiir das biologische Geschlecht, bezeichnet »gender« das
soziale Geschlecht, also den sozialen Status des Geschlechts, der nicht angeboren, sondern durch soziale, kul-
turelle und psychologische Bedeutungen konstruiert ist. Die personliche Erfahrung der Geschlechtsrolle ist die
Geschlechtsidentitét.

Gendern

Unter dem eingedeutschten Verb »gendern« versteht man die aktive Beriicksichtigung des Genderaspektes bei
der Durchfithrung von Tétigkeiten. In einem »gegenderten« Kurskonzept wird beispielsweise explizit auf die
unterschiedlichen Bediirfnisse, Verhaltensweisen und Erfahrungen von Frauen und Méannern Riicksicht ge-
nommen. Ein »gegendertes« Budget wiederum gibt Auskunft dariiber, welche Gelder fiir welches Geschlecht
vorwiegend von Nutzen sein werden.

Geschlechterrolle

Die Rollentheorie analysiert Mann-Sein und Frau-Sein als Rollen, die in Gesellschaften in spezifischen Kon-
texten (z.B. Partnerin/Partner, Mutter/ Vater, Tochter/ Sohn) wahrgenommen werden. Sie sind mit als typisch
oder als akzeptabel geltenden Verhaltensweisen verbunden und kulturell unterschiedlich ausgeprigt. Geschlecht
wird demnach gelernt und dargestellt, wobei die dynamischen Aspekte der Rollenkonstruktion und Rollentiber-
nahme berticksichtigt werden miissen.

Gesundheitsforderung

Gesundheitsforderung ist der Prozess, Menschen zu befahigen, ihre Kontrolle iiber die Determinanten von Ge-
sundheit zu erhdhen und dadurch ihre Gesundheit zu verbessern. Aktive Beteiligung (Partizipation) ist essentiell,
um Gesundheitsforderungsaktivititen zu erhalten. Als komplexer sozialer und politischer Prozess umfasst sie
Handlungen und Aktivitidten mit dem Ziel, einerseits individuelle Kenntnisse und Féhigkeiten zu stérken und
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andererseits soziale, 6konomische und Umweltbedingungen so zu verdndern, dass diese positiv auf individuelle
und 6ffentliche Gesundheit wirken (Glossar Gesundheitsférderung der WHO, 1998).

Gruppendiskussion

Die Gruppendiskussion ist ein Verfahren zur Meinungs- und Verhaltensdnderung in Kleingruppen. Gruppendis-
kussionen mit einem am Ende der Diskussion gemeinsam gefassten Gruppenbeschluss sind nach Kurt Lewin*
dazu geeignet, um bestimmte Einstellungsdanderungen bei den TN 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, Funk-
tion und Wirkung analysiert. Dabei sind vor allem die Ursachen und Folgen der Gruppenbildung, die Interde-
pendenz von Kontaktfahigkeit und Sympathie der Gruppenmitglieder, der Vorgang der Rollendifferenzierung in
der Gruppe, das Verhiltnis von Gruppenstruktur und Gruppenleistung und die Moglichkeit der Einflussnahme
auf Gruppenprozesse von Interesse.

Handlungskompetenz

Eine im Rahmen familidrer und auBerfamilidrer Sozialisation erworbene Fahigkeit, in einer Vielzahl von Si-
tuationen angemessen und tiberlegt zu handeln. Es ist eine Interaktionsfahigkeit, der sich die/der Handelnde
in der Regel nicht bewusst ist, obschon sie ihr/sein Handeln danach ausrichtet. Handlungskompetenz in der
Berufsorientierung bedeutet die Fahigkeit zu einem gezielten Planungsverhalten, um zum gewiinschten Be-
rufsziel zu kommen.

Handlungsmuster

Eine bestimmte — gesellschaftlich geformte — Weise zu handeln (im Gegensatz zu individuell entwickelten
Handlungsweisen). Ein Handlungsmuster verfolgt einen bestimmten Zweck bzw. bezieht sich auf ein bestimm-
tes Bediirfnis, welches im gesellschaftlichen Zusammenhang entsteht.

Hard Skills
Auch als Fachkompetenz, Sachkompetenz oder Fachwissen bezeichnet, ist die Fahigkeit, fiir den eigenen Beruf
typische Anforderungen und Aufgaben selbststdndig und eigenverantwortlich zu 16sen.

Identitit

Bezeichnung fiir das innere Sich-Selbst-Sein, die Kontinuitét des Selbsterlebens eines Individuums, die durch
die dauerhafte Ubernahme bestimmter sozialer Rollen und Gruppenmitgliedschaften sowie durch die gesell-
schaftliche Anerkennung als jemand, der die betreffenden Rollen innehat, hergestellt wird.

Intelligenz, fluide
Die Féhigkeit im jlingeren Alter bis ungefahr 25 Jahre, neue Verbindungen zwischen den Neuronen aufzubauen
und zu modifizieren (Plastizitét).

Intelligenz, kristalline

Sich verfestigendes, akkumuliertes Wissen und Erfahrungen, die die abnehmende fluide Intelligenz groBenteils
kompensieren. Dazu gehdren im Laufe der Zeit angeeignete Denkbahnen und -Muster sowie effektiv prakti-
zierte Problemldsungsstrategien.

Interesse
Interessen sind die Absichten und Ziele einer Person bzw. die Ausrichtung von Aufmerksamkeit und Absichten
einer Person auf ein Berufsfeld, dem ein subjektiver Wert (Prestige) zugeschrieben wird.

45 Vgl. Lamnek (1995), Seite 125 f.
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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
Verinnerlichungsprozess ist ein wesentlicher Teilprozess der (—) Sozialisation, an dessen Ende das Individuum
die betreffenden Werte als Selbstverstindlichkeit wahrnimmt.

Kompetenzbilanz/-bilanzierung

Im Rahmen des Prozesses der Kompetenzbilanzierung erstellen Personen (meist mithilfe der Unterstiitzung von
Trainerlnnen) ihre personliche Kompetenzbilanz. Die Kompetenzbilanz bildet alle Fahigkeiten und Ressourcen
einer Person zu einem bestimmten Zeitpunkt ab. Eine Kompetenzbilanz kann auch in Bezug auf eine konkrete
Stelle/Position in einem Unternehmen erstellt werden und erméglicht in diesem Fall dann auch den Vergleich
zwischen gewlinschten/erwarteten und vorhandenen Fahigkeiten.

Kompetenz

Der Kompetenzbegriff umfasst eine Gesamtheit von Fahigkeiten und Fertigkeiten, welche oft auf bestimmte
Anforderungen bezogen werden (z.B. Fiihrungskompetenz, Fachkompetenz, Sozialkompetenz etc.), wie bei-
spielsweise auf einen bestimmten Beruf/eine gewisse berufliche Position.

Kompetenzprofil

Das Kompetenzprofil enthélt alle Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse einer Person. Es kann zwischen
Ist- und Soll-Profil unterschieden werden: Das Ist-Profil bezieht sich auf die tatséchlichen Kompetenzen, iiber
welche eine Person zu einem bestimmten Zeitpunkt verfiigt, das Soll-Profil auf einen gewiinschten Zustand,
den die Person in Zukunft erreichen soll.

Konkretisierung/konkretisieren
Ein Thema/Problem etc. ndher erkliaren oder ausfiihren, seine Aspekte verdeutlichen.

Konstruktivismus

Erkenntnistheoretische Position; geht davon aus, dass Realitdt immer durch einen Beobachter bzw. durch Be-
obachtung wahrgenommen werden muss, der/die dann zwangslaufig in zweierlei Weise auf die Ergebnisse der
Beobachtung einwirkt. Zum einen wihlt der Beobachter ein Raster aus, das er seinen Beobachtungen zu Grunde
legt, zum anderen muss er die Beobachtungen auswerten. Durch diese beiden Einwirkungen wird Beobachtung
zwangslaufig zu einem vom Beobachter abhdngigen Ereignis. Daher vertritt der radikale Konstruktivismus die
Ansicht, dass Realitdt durch den Beobachter neu erfunden bzw. eben konstruiert wird.

Laufbahn bzw. Laufbahngestaltung

Unter »Laufbahn« versteht man den beruflichen Werdegang bzw. den Karriereverlauf einer Person. Laufbahn-
gestaltung meint das bewusste und aktive Planen der eigenen Karriere (also z. B. die Reflexion, in welche Rich-
tung man sich entwickeln mochte, welche zusétzlichen Ausbildungen dazu notwendig sind usw.).

Lebenslauf

Bezeichnung fiir den Durchgang von einzelnen Menschen bzw. Gruppen durch die sozial vorgegebenen Rollen,
Lebensstadien, Statusniveaus, Altersgruppen etc. Ein Lebenslauf'ist die Abfolge der ermittelbaren Ereignisse und
herausragenden Verédnderungen im Leben einzelner Menschen. Lebensldufe weisen hdufig geschlechtsspezifische
Strukturierungen auf. Wéahrend das auf Erwerbsarbeit zentrierte Kontinuititsprinzip des Lebensverlaufs vor allem
auf Ménner zutrifft, sind weibliche Lebensldufe in der Regel um das Erwerbs- und Familiensystem organisiert.

Lebensplanung (doppelte)

Zukunftsbezogene Vorstellungen und Wiinsche sind insbesondere abhéngig von bisherigen Erfahrungen und
(—) internalisierten Werten sowie von der derzeitigen Situation. Diese konnen zwar individuell sehr unter-
schiedlich sein, weisen aber gewisse geschlechts-, kultur-, altersspezifische etc. Gemeinsamkeiten auf. Fiir die
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geschlechtsspezifische Lebensplanung ldsst sich beobachten, dass die doppelte Lebensplanung, das heif3t die
Abstimmung von beruflichen und familidren Wiinschen (oftmals auf Kosten der ersteren) in erster Linie bei
Frauen zu beobachten ist.

Lebenswelt

Der Begriff bezeichnet jenen Rahmen, in welchem ein Individuum sein Alltagsleben gestaltet. Dieser Rahmen wird
durch jene Personen, Objekte und Ereignisse gebildet, die in ihm auftreten. »Lebensweltbezug« bedeutet also die
Einbeziehung der Lebenswelt einer Person in das gemeinsame Denken {iber sie bzw. in das Handeln mit ihr.

Mindmapping

Kreative Technik, die sich an der Funktionsweise des menschlichen Gehirns orientiert, indem sie linke und rech-
te Gehirnhélfte anzusprechen versucht. Die Gedanken werden grafisch aufs Papier gebracht oder strukturiert.
Dies geschieht vor allem durch eine Kombination von Bildern, Zeichen und Schliisselworten auf einem leeren
Blatt Papier. Im Zentrum steht das Hauptthema oder die Grundidee. Jede Mindmap ist individuell.

NLP

Kurz fiir Neurolinguistisches Programmieren. Sammlung von Kommunikationstechniken und Mustern zur Ana-
lyse von Wahrnehmung. Die Idee hinter NLP ist, dass der Mensch anhand von Reiz-Reaktions-Ketten funkti-
oniert und diese neu gestaltet werden kdnnen. Geédndert werden soll das eigene Verhalten durch Analyse des
alten Verhaltens und »Programmieren« von neuen Reaktionen.

Norm
Normen stellen die in einer Gesellschaft, einer Gesellschaftsgruppe oder fiir bestimmte Bereiche des gesell-
schaftlichen Lebens verbindlich festlegte Regeln dar.

Partizipation

enthélt die Begriffe Beteiligung, Mitwirkung, Mitbestimmung, Einbeziehung und bezeichnet die Einbindung
von Personen und Organisationen — welche bestimmte Interessen verfolgen — in Prozesse der Entscheidungs-
findung und der Meinungsbildung.

Planspiel

Damit wird versucht, organisatorische Abldufe zu simulieren. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der Losung ei-
ner mehr oder weniger komplexen Sachaufgabe und den damit verbundenen Mdoglichkeiten, Entscheidungen
zu treffen. Im Gegensatz zum (—) Rollenspiel sind die Rollenfestlegungen offener und weniger personlich-
keitsorientiert.

Pluralisierung
Im Pluralismus werden unterschiedliche Interessen und (politische) Positionen als gleichwertig und gleichberech-
tigt angesehen. Die Vertretung und Weiterentwicklung dieser Positionen gilt als legitim und wiinschenswert.

Portfolio

Der Begriff wird vor allem in der Wirtschaft verwendet und bezeichnet die gesammelte Darstellung aller Wertpa-
piere eines Unternehmens bzw. einer Person. Auf die Kompetenzbilanzierung iibertragen stellt das Portfolio die
Sammlung relevanter Informationen in Hinblick auf eine konkrete Person und Situation bzw. auf ein konkretes
Thema dar (z.B. berufliche Neuorientierung). Diese Sammlung kann die Beschreibung der Situation, damit in
Verbindung stehende Problemstellungen und entsprechende Losungsansétze und Methoden beinhalten.

Prestige

Bedeutet Ansehen und soziale Anerkennung durch andere Personen. Prestige konnen Personen bspw. durch ihre
Leistungen erlangen oder auch durch ihre (hohe) soziale Position (z.B. Staatsoberhaupt, Spitzenmedizinerln,
erfolgreicheR Unternehmerln usw.).
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Productive Ageing

Altern bedeutet nicht den Abbau von Leistungspotentialen, sondern viel mehr einen Umbau. Korperliche Res-
sourcen konnen abnehmen, psychische Fahigkeiten bleiben aber prinzipiell gleich, geistig-soziale Fahigkeiten
konnen im Laufe eines Erwerbslebens zunehmen. Productive Ageing als ein Lebenszyklus-Ansatz versucht, die
sich dndernden Potentiale der Beschiftigten in Unternehmen zu unterstiitzen und zu nutzen.

Projektion
Projektion ist jener Vorgang, bei dem ein negatives eigenes Merkmal, insbesondere eines nicht zu befriedigen-
den eigenen Wunsches, als Merkmal bzw. Wunsch anderer Personen oder Gruppen wahrgenommen wird.

Reflexion/reflektieren

Reflexion ist die kritische Uberpriifung der eigenen Denkinhalte. Bei der Reflexion soll auch eine Verbindung
zur eigenen gesellschaftlichen Situation hergestellt werden, um zu liberpriifen, welche Interessen den Inhalten
zugrunde liegen. Das Ziel ist, den Sinn der Denkinhalte zu ermitteln.

Reframing

Reframing ist ein NLP-Begriff. Ein Ereignis, eine Aussage oder ein Verhalten besitzt eine bestimmte Bedeu-
tung, die von dem Kontext abhéngt, in dem es/sie entsteht. Durch einen Wechsel des Rahmens, das heif3t des
Kontexts, verdndert sich auch die Bedeutung und infolgedessen die Reaktion und das Verhalten. Durch Re-
framing kann also der Blick verdndert und dadurch eine andere, normalerweise positivere, Bedeutungsebene
erkannt werden. Zum Beispiel: Arbeitslosigkeit ist eine Lebenskrise, aber auch eine Chance, etwas Neues zu
beginnen. Reframing wird als wesentliche Voraussetzung fiir Handlungsfahigkeit und erfolgreiche Zielarbeit
angesechen.

Ressourcen

Ressourcen (Fiahigkeiten, Starken, 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 einen
bestimmten Weg ein gewiinschtes Ziel bzw. ein begehrtes Gut zu erwerben.

Rollenspiel

Das Rollenspiel stammt urspriinglich aus der psychotherapeutischen Praxis des Psychodramas und wird un-
ter 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 Rollenspielerlnnen kénnen sich in einer Rolle erfahren, erhalten dazu
nachher Feedback und lernen aus der Differenz zu ihrer Selbstwahrnehmung.

Salutogenese

Ansatz des Medizinsoziologen Aaron Antonovsky, in dessen Mittelpunkt die Frage steht, warum der Mensch
gesund bleibt, und nicht die Frage, warum er krank wird. Insbesondere Stressbewiltigung und mentale Grund-
haltungen stehen im Zentrum.

Schliisselkompetenzen

Darunter versteht man besonders wichtige Kompetenzen, welche fiir alle Personen gleichermallen notwendig
sind, damit sie ihr Leben meistern konnen. Im beruflichen Kontext sind Schliisselkompetenzen jene Fahigkei-
ten, die in den meisten Positionen notwendig sind und Personen ein rasches Reagieren auf Verdnderungen in
der Umwelt ermdglichen.

Selbstbild
Das Selbstbild ist die Gesamtheit der Vorstellungen, Einstellungen, Bewertungen und Urteile, die eine Person
im Hinblick auf ihre eigenen Verhaltensweisen, Personlichkeitseigenschaften und Fahigkeiten besitzt.
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Selbsteinschitzung
Auch »Selbsteinstufung« oder »Selbstzurechnung«. Personen stufen sich oder ihre Fahigkeiten/Eigenschaften
aus ihrer eigenen subjektiven Perspektive ein.

Self-fulfilling Prophecy (Sich selbst erfiillende Prophezeiung)
Eine Vorhersage, die deshalb real wird, weil der/die Betroffene an sie glaubt und sich in Vorwegnahme des po-
tentiellen Eintreffens in einer Weise verhilt, die letztendlich erst zum Zutreffen der Prophezeiung fiihrt.

Sensibilisierung
meint den Prozess der Bewusstwerdung eines Problems, einer Tatsache oder Situation.

Soft Skills

Soft Skills (auch »soziale Kompetenz«) bezeichnen die Gesamtheit jener personlichen Fahigkeiten und Ein-
stellungen, die einer Person erlauben, ihr Handeln auf eine Gruppe auszurichten. Es kommt dabei zu einer Ver-
bindung der personlichen Ziele sowie der Ziele, Einstellungen und Werte der Gruppe.

Sozialisation

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 Fahigkeiten sowie die
zur Kultur der Gruppe gehorenden Werte erlernt und in sich aufnimmt. Wenn der Aneignungsprozess so weit
geht, dass das Individuum die betreffenden Werte, Einstellungen und Verhaltensmuster als Selbstverstandlich-
keit wahrnimmt, sind dieselben internalisiert (— Internalisierte Werte) worden.

Vision
Zumeist auf die Zukunft bezogene Vorstellung einer Person, wie sich ihr Leben oder ein Teilbereich ihres Le-
bens entwickeln sollte. In Visionen spiegeln sich also auch persdnliche Wiinsche wider.

Weiterbildung

Weiterfithrendes Lernen nach dem Eintritt in die Erwerbstitigkeit. Weiterbildung umfasst zwar auch die be-
triebliche Weiterbildung, geht aber zusétzlich dariiber hinaus und zielt auch auf die Erweiterung der berufs-
iiberschreitenden Allgemeinbildung. Organisationen, die Weiterbildung anbieten (Weiterbildungstrager) sind
beispielsweise Volkshochschulen, Sprachinstitute, Berufsforderungsinstitute, das Arbeitsmarktservice und an-
dere Einrichtungen der Erwachsenenbildung.

Wert
Von einzelnen Personen, Gruppen oder sogar Gesellschaften geteilte Vorstellungen tiber die Eigenschaft eines
Dings, einer Idee etc., wobei dieser Sache/Idee ein positiver Stellenwert zugeschrieben wird.

Wertesystem

Das Wertesystem ist die Menge der Werte einer Person, einer Gruppe oder einer Gesellschaft, die hierarchisch und
strukturiert geordnet ist (Werthierarchie). Diese Werte sind wechselseitig miteinander verbunden. Das individu-
elle Wertesystem wird als Resultat aus den Lebenserfahrungen und der Sozialisation (der » Vergesellschaftung«)
einer Person gebildet. Wertesysteme regulieren und steuern das Verhalten von Individuen und Gruppen.
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6 Einschlagige Internetadressen

6.1 Geschaftsstellen des Arbeitsmarktservice (AMS)

Die erste Adresse fiir Fragen rund um den beruflichen Wiedereinstieg und die berufliche Umorientierung
ist die fiir Sie zustidndige Regionale Geschiftsstelle (RGS) des Arbeitsmarktservice. Auskunft iiber die
fiir Sie zusténdige Geschéftsstelle erhalten Sie bei der Landesgeschiftsstelle des Arbeitsmarktservice Th-
res Bundeslandes. Im Folgenden sind die Landesgeschiftsstellen aller Bundeslander aufgelistet. Auf den
Homepages der einzelnen AMS-Landesgeschiftsstellen finden Sie auch das komplette Adressverzeichnis
aller Regionaler Geschiéftsstellen (RGS) des jeweiligen Bundeslandes.

AMS Burgenland

Permayerstrale 10, 7000 Eisenstadt
Tel.: 02682 692

E-Mail: ams.burgenland@ams.at
Internet: www.ams.at/bgld

AMS Karnten

Rudolfsbahngtirtel 42, 9021 Klagenfurt
Tel.: 0463 3831

E-Mail: ams.kaernten@ams.at

Internet: www.ams.at/ktn

AMS Oberosterreich
Europaplatz 9, 4021 Linz

Tel.: 0732 6963

E-Mail: ams.oberoesterreich@ams.at
Internet: www.ams.at/ooe

AMS Niederdsterreich
Hohenstaufengasse 2, 1013 Wien
Tel.: 01 53136

E-Mail: ams.niederoesterreich@ams.at
Internet: www.ams.at/noe

AMS Salzburg

AuerspergstraRe 67a, 5020 Salzburg
Tel.: 0662 8883

E-Mail: ams.salzburg@ams.at

Internet: www.ams.at/sbg

AMS Steiermark
Babenbergerstralle 33, 8020 Graz
Tel.: 0316 7081

E-Mail: ams.steiermark@ams.at
Internet: www.ams.at/stmk

AMS Tirol

Amraser Stralle 8, 6020 Innsbruck
Tel.: 0512 58 46 64

E-Mail: ams.tirol@ams.at

Internet: www.ams.at/tirol

AMS Vorarlberg
Rheinstrale 33, 6901 Bregenz
Tel.: 05574 691

E-Mail: ams.vorarlberg@ams.at
Internet: www.ams.at/vbg

AMS Wien

LandstraRer HauptstraRe 55-57, 1030
Wien, Tel.: 01 87871

E-Mail: ams.wien@ams.at

Internet: www.ams.at/wien

AMS-Homepage (Internet-Portal fiir die Bundesorganisation und Landesorganisationen): www.ams.at

6.2 BerufsinfoZentren (BIZ) des AMS Osterreich

Anrund 67 Standorten in ganz Osterreich (Stand: 2013) bieten die BerufsInfoZentren (BIZ) des AMS mo-
dern ausgestattete Mediatheken mit einer gro3en Fiille an Informationsmaterial. Broschiiren, Infomappen,
Videofilme und PCs stehen gratis zur Verfligung. Die MitarbeiterInnen der BerufsinfoZentren helfen ger-
ne, die gesuchten Informationen zu finden. Sie stehen bei Fragen zu Beruf, Aus- und Weiterbildung sowie
zu Arbeitsmarkt und Jobchancen zur Verfiigung. Ein zentrales Adressverzeichnis inkl. Offnungszeiten fiir
ganz Osterreich findet sich unter www.ams.at/biz

Burgenland

Eisenstadt Neusiedl am See

Odenburger Strale 4, 7000 Eisenstadt
Tel.: 02682 693-913, E-Mail: biz.eisenstadt@ams.at

Wiener Strae 15, 7100 Neusiedl am See
Tel.: 02167 8820-913, E-Mail: biz.neusiedl@ams.at

Oberwart
Evangelische Kirchengasse 1a, 7400 Oberwart
Tel.: 03352 32208-913, E-Mail: biz.oberwart@ams.at

Stegersbach
Vorstadt 3, 7551 Stegersbach
Tel.: 03326 52312-913, E-Mail: biz.stegersbach@ams.at
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Einschlagige Internetadressen

Karnten

Feldkirchen
St.-Veiter-StralRe 1, 9560 Feldkirchen
Tel.: 04276 2162, E-Mail: biz.feldkirchen@ams.at

Hermagor
EggerstralRe 19, 9620 Hermagor
Tel.: 04282 2061, E-Mail: biz.hermagor@ams.at

Klagenfurt
Rudolfsbahngtirtel 40, 9021 Klagenfurt
Tel.: 0463 3832, E-Mail: biz.klagenfurt@ams.at

Spittal an der Drau
Ortenburger StraRe 13, 9800 Spittal an der Drau
Tel.: 04762 5656, E-Mail: biz.spittal@ams.at

St. Veit an der Glan
Bahnhhofstrale 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.vilach@ams.at

Volkermarkt
Hauptplatz 14, 9100 Volkermarkt
Tel.: 04232 2424, E-Mail: biz.voelkermarkt@ams.at

Wolfsberg
Gerhart-Ellert-Platz 1, 9400 Wolfsberg
Tel.: 04352 52281, E-Mail: biz.wolfsberg@ams.at

Niederosterreich

Amstetten
MozartstralRe 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 3535-0, E-Mail: ams.gaenserndorf@ams.at

Hollabrunn
WiniwarterstraflRe 2a, 2020 Hollabrunn
Tel.: 02952 2207-0, E-Mail: ams.hollabrunn@ams.at

Krems
Sudtiroler Platz 2, 3500 Krems
Tel.: 02732 82546-0, E-Mail: ams.krems@ams.at

Melk
BabenbergerstralRe 6—8, 3390 Melk
Tel.: 02752 50072-0, E-Mail: ams.melk@ams.at

Modling
Bachgasse 18, 2340 Ma&dling
Tel.: 02236 805-0, E-Mail: ams.moedling@ams.at

Neunkirchen
Dr.-Stockhammer-Gasse 31, 2620 Neunkirchen
Tel.: 02635 62841-0, E-Mail: ams.neunkirchen@ams.at

St. Polten
Daniel-Gran-StraRe 12, 3100 St. Polten
Tel.: 02742 309-0, E-Mail: ams.sanktpoelten@ams.at

Tulln
Nibelungenplatz 1, 3430 Tulln
Tel.: 02272 62236-0, E-Mail: ams.tulln@ams.at

Wiener Neustadt
Neunkirchner Strale 36, 2700 Wiener Neustadt
Tel.: 02622 21670-0, E-Mail: ams.wienerneustadt@ams.at

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-StralRe 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
Bambergstralie 46, 4560 Kirchdorf
Tel.: 07582 63251, E-Mail: ams.kirchdorf@ams.at

Linz
Bulgariplatz 17—19, 4021 Linz
Tel.: 0732 6903, E-Mail: ams.linz@ams.at

Perg
GartenstralRe 4, 4320 Perg
Tel.: 07262 57561-0, E-Mail: ams.perg@ams.at

Ried im Innkreis
Peter-Rosegger-Stralle 27, 4910 Ried im Innkreis
Tel.: 07752 84456, E-Mail: ams.ried@ams.at

Rohrbach
Haslacher Strafke 7, 4150 Rohrbach
Tel.: 07289 6212, E-Mail: ams.rohrbach@ams.at

Scharding
Alfred-Kubin-Stral3e 5a, 4780 Schéarding
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
IndustriestralRe 23, 4840 Vocklabruck
Tel.: 07672 733, E-Mail: ams.voecklabruck@ams.at

Wels
Salzburger StralRe 28a, 4600 Wels
Tel.: 07242 619-37241, E-Mail: ams.wels@ams.at
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Salzburg

Bischofshofen
KinostraRe 7A, 5500 Bischofshofen

Tel.: 06462 2848-1140, E-Mail: biz.bischofshofen@ams.at

Salzburg
Paris Lodron Strafe 21, 5020 Salzburg
Tel.: 0662 8883-4820, E-Mail: biz.stadtsalzburg@ams.at

Tamsweg
FriedhofstralRe 6, 5580 Tamsweg
Tel.: 06474 8484, E-Mail: biz.tamsweg@ams.at

Zell am See
Brucker BundesstraRe 22, 5700 Zell am See
Tel.: 06542 73187-6337, E-Mail: biz.zellamsee@ams.at

Steiermark

Deutschlandsberg
Rathausgasse 5, 8530 Deutschlandsberg
Tel.: 03462 2947-803, E-Mail: biz.deutschlandsberg@ams.at

Feldbach
SchillerstralRe 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
Grunfeldgasse 1, 8230 Hartberg
Tel.: 03332 62602-803, E-Mail: biz.hartberg@ams.at

Knittelfeld
Hans-Resel-Gasse 17, 8720 Knittelfeld
Tel.: 03512 82591-105, E-Mail: biz.knittelfeld@ams.at

Leibnitz
BahnhofstraRe 21, 8430 Leibnitz
Tel.: 03452 82025-805, E-Mail: biz.leibnitz@ams.at

Leoben
Vordernbergerstrale 10, 8700 Leoben
Tel.: 03842 43545-803, E-Mail: biz.leoben@ams.at

Liezen
HauptstralRe 36, 8940 Liezen
Tel.: 03612 22681, E-Mail: biz.liezen@ams.at

Miirzzuschlag
Grazer StralRe 5, 8680 Murzzuschlag
Tel.: 03852 2180-803, E-Mail: biz.muerzzuschlag@ams.at

Tirol

Imst
Rathausstralte 14, 6460 Imst
Tel.: 05412 61900, E-Mail: ams.imst@ams.at

Innsbruck
Schopfstralle 5, 6020 Innsbruck
Tel.: 0512 5903, E-Mail: ams.innsbruck@ams.at

Kitzbiihel
WagnerstraRe 17, 6370 Kitzbuhel
Tel.: 05356 62422, E-Mail: biz.kitzbuehel@ams.at

Kufstein
Oskar-Pirlo-StraRe 13, 6333 Kufstein
Tel.: 05372 64891, E-Mail: ams.kufstein@ams.at

Landeck
InnstralRe 12, 6500 Landeck
Tel.: 05442 62616, E-Mail: ams.landeck@ams.at

Lienz
Dolomitenstrale 1, 9900 Lienz
Tel.: 04852 64555, E-Mail: ams.lienz@ams.at

Reutte
ClaudiastraRe 7, 6600 Reutte
Tel.: 05672 62404, 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 62371-0, E-Mail: biz.bludenz@ams.at

Bregenz
Rheinstrale 33, 6900 Bregenz
Tel.: 05574 691-0, E-Mail: biz.bregenz@ams.at

Feldkirch
ReichsstralRe 151, 6800 Feldkirch
Tel.: 05522 3473-0, 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 Grtel 2b, 1060 Wien
Tel.: 01 87871-30299, E-Mail: biz.gumpendorferguertel@ams.at

BIZ 10 (10. Bezirk)
Laxenburger StralRe 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

BIZ 16 (16. Bezirk)
Huttengasse 25, 1160 Wien
Tel.: 01 87871-27299, E-Mail: biz.huttengasse@ams.at

BIZ 21 (21. Bezirk)
SchloRhofer StralRe 16—18, 1210 Wien
Tel.: 01 87871-28299, E-Mail: biz.schlosshoferstrasse@ams.at
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6.3 Kammer fiir Arbeiter und Angestellte

Einschlagige Internetadressen

Arbeitsrechtliche Abteilungen der zentralen Kammer fiir Arbeiter und Angestellte Thres Bundeslandes
konnen Thnen Auskunft geben, welche Abteilungen beziehungsweise welche Arbeiterkammer in Threr
Wohnumgebung fiir Thre spezifischen arbeitsrechtlichen Fragen zustdndig ist.

Burgenland

Wiener StralRe 7

7000 Eisenstadt

Tel.: 02682 740-0

E-Mail: akbgld@akbgld.at

Karnten

Bahnhofsplatz 3

9021 Klagenfurt

Tel.: 050477

E-Mail: arbeiterkammer@akktn.at

Niederosterreich
Windmiuhlgasse 28

1060 Wien

Tel.: 05 7171

E-Mail: Online auf Homepage

Oberosterreich
VolksgartenstralRe 40
4020 Linz

Tel.: 0506906-0
E-Mail: info@ak-ooe.at

Salzburg
Markus-Sittikus-Strae 10
5020 Salzburg

Tel.: 0662 8687-0

E-Mail: kontakt@ak-sbg.at

Steiermark
Hans-Resel-Gasse 8—14
8020 Graz

Tel.: 057799-0

E-Mail: info@akstmk.at

Tirol
MaximilianstraRe 7
6010 Innsbruck

Tel.: 0800 225522
E-Mail: ak@tirol.com

Vorarlberg

Widnau 2—4

6800 Feldkirch

Tel.: 050258-0

E-Mail: kontakt@ak-vorarlberg.at

Wien

Prinz-Eugen-Str. 20—-22

1040 Wien

Tel.: 01 50165-0

E-Mail: Online auf Homepage

6.4 Wirtschaftskammern Osterreichs

Wirtschaftskammer Burgenland
Robert-Graf-Platz 1

7000 Eisenstadt

Tel.: 0590907

Internet: www.wko.at/bgld

E-Mail: wkbgld@wkbgld.at

Wirtschaftskammer Karnten
Europaplatz 1

9021 Klagenfurt

Tel.: 0590904

Internet: www.wko.at/ktn

E-Mail: wirtschaftskammer@wekk.or.at

Wirtschaftskammer
Niederosterreich
Landsbergerstralie 1
3100 St. Pdlten,

Tel.: 02742 851

Internet: www.wko.at/noe
E-Mail: wknoe@wknoe.at

Wirtschaftskammer
Oberosterreich
Hessenplatz 3

4020 Linz

Tel.: 0590909

Internet: www.wko.at/ooe
E-Mail: service@wkooe.at

Wirtschaftskammer Salzburg
Julius-Raab-Platz 1

5027 Salzburg

Tel.: 0662 8888-0

Internet: www.wko.at/sbg

E-Mail: info@wks.at

Wirtschaftskammer Steiermark
Korblergasse 111-113

8021 Graz

Tel.: 0316 601

Internet: www.wko.at/stmk

E-Mail: office@wkstmk.at

Wirtschaftskammer Tirol
MeinhardstralBe 14

6020 Innsbruck

Tel.: 0590905

Internet: www.wko.at/tirol
E-Mail: office@wktirol.at

Wirtschaftskammer Vorarlberg
Wichnergasse 9

6800 Feldkirch

Tel.: 05522 305

Internet: www.wko.at/vibg

E-Mail: praesidium@wekv.at

Wirtschaftskammer Wien
Stubenring 8-10

1010 Wien

Tel.: 01 51450

Internet: www.wko.at/wien
E-Mail: postbox@wkw.at

Wirtschaftskammer Osterreich
Wiedner HauptstralRe 63

1045 Wien

Tel.: 0590900

Intenet: www.wko.at

E-Mail: office@wko.at
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Einschlagige Internetadressen

6.4.1 Griinder-Service der Wirtschaftskammern in Osterreich

Griinder-Service Burgenland
Robert-Graf-Platz 1

7000 Eisenstadt

Tel.: 0590907-2210

Fax: 0590907-2115

E-Mail: servicecenter@wkbgld.at
Internet: www.gruenderservice.net

Griinder-Service Karnten
Europaplatz 1

9021 Klagenfurt

Tel.: 0590904-730

Fax: 0590904-734

E-Mail: gruenderservice@wkk.or.at
Internet: www.gruenderservice.net

Griinder-Service Niederosterreich
Landsbergerstralle 1

3100 St. Polten

Tel.: 02742 851-17700

Fax: 02742 851-17199

E-Mail: gruender@wknoe.at

Internet: www.gruenderservice.net

Grunder-Service Oberosterreich
Hessenplatz 3

4020 Linz

Tel.: 0590909

Fax: 0590909-2800

E-Mail: service@wkooe.at

Internet: www.gruenderservice.net

Griinder-Service Salzburg
Julius-Raab-Platz 1

5027 Salzburg

Tel.: 0662 8888-541

Fax: 0662 8888-188

E-Mail: gs@wks.at

Internet: www.gruenderservice.net

Grunder-Service Steiermark
Korblergasse 111-113

8021 Graz

Tel.: 0316 601-406

Fax: 0316 601-1202

E-Mail: gs@wkstmk.at

Internet: www.gruenderservice.net

Griinder-Service Tirol
MeinhardstraRe 14

6020 Innsbruck

Tel.: 05690905-2222

Fax: 0590905-1385

E-Mail: gs@wktirol.at

Internet: www.gruenderservice.net

Griinder-Service Vorarlberg
Wichnergasse 9

6800 Feldkirch

Tel.: 05522 305-1144

Fax: 05522 305-108

E-Mail: gruender.service@wkv.at
Internet: www.gruenderservice.net

Griinder-Service Wien
Stubenring 8-10

1010 Wien

Tel.: 01 51450-1050

Fax: 01 51450-1491

E-Mail: gruenderservice@wkw.at
Internet: www.gruenderservice.net

6.5 WIFIs

WIFI Burgenland
Robert-Graf-Platz 1
7000 Eisenstadt

Tel.: 0590907-2000
E-Mail: info@bgld.wifi.at

WIFI Karnten
Europaplatz 1

9021 Klagenfurt

Tel.: 059434

E-Mail: wifi@wifikaernten.at

WIFI Niederosterreich
Mariazeller Stral3e 97
3100 St. Polten

Tel.: 02742 890-2000
E-Mail: office@noe.wifi.at

WIFI Oberdsterreich

Wiener Stralze 150

4021 Linz

Tel.: 057000-77

E-Mail: kundenservice@wifi-ooe.at

WIFI Salzburg
Julius-Raab-Platz 2
5027 Salzburg

Tel.: 0662 8888-411
E-Mail: info@sbg.wifi.at

WIFI Steiermark
Korblergasse 111-113
8021 Graz

Tel.: 0316 602-1234
E-Mail: info@stmk.wifi.at

WIFI Tirol
Egger-Lienz-Stralke 116
6020 Innsbruck

Tel.: 0590905-7777
E-Mail: info@wktirol.at

WIFI Vorarlberg
BahnhofstralRe 24

6850 Dornbirn

Tel.: 05572 3894-425

E-Mail: Anmeldung@yvlbg.wifi.at

WIFI Wien

Wahringer Gurtel 97

1180 Wien

Tel.: 01 47677

E-Mail: infocenter@wifiwien.at

WIFI Osterreich
Wiedner Hauptstrale 63
1045 Wien

Internet: www.wifi.at
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6.6 BFls

Einschlagige Internetadressen

BFI Burgenland

Grazer StralRe 86, 7400 Oberwart
Tel.: 0800 244155

Internet: www.bfi-burgenland.at
E-Mail: info@bfi-burgenland.at

BFI Karnten

BahnhofstralRe 44, 9020 Klagenfurt
Tel.: 057878

Internet: www.bfi-kaernten.or.at
E-Mail: info@bfi-kaernten.or.at

BFI Niederdsterreich
Babenbergerring 9b, 2700 Wr. Neustadt
Tel.: 0800 212222

Internet: www.bfinoe.at

E-Mail: bfinoe@bfinoe.at

BFI Oberosterreich
RaimundstraRe 3, 4021 Linz
Tel.: 0810 004005

Internet: www.bfi-ooe.at
E-Mail: service@bfi-ooe.at

BFI Salzburg

SchillerstraRe 30, 5020 Salzburg
Tel.: 0662 883081

Internet: www.bfi-sbg.at

E-Mail: info@bfi-sbg.at

BFI Steiermark
Mariengasse 24, 8020 Graz
Tel.: 057270

Internet: www.bfi-stmk.at
E-Mail: info@bfi-stmk.at

BFI Tirol

Ing.-Etzel-StraRe 1, 6010 Innsbruck
Tel.: 0512 59660-0

Internet: www.bfi-tirol.at

E-Mail: info@bfi-tirol.com

Bildungscenter AK Vorarlberg
Widnau 2—4, 6800 Feldkirch

Tel.: 050258-4000

Internet: www.bildungscenter.at
E-Mail: bc@ak-vorarlberg.at

BFI Wien

Alfred-Dallinger-Platz 1, 1034 Wien
Tel.: 01 81178-10100

Internet: www.bfi-wien.at

E-Mail: information.bat@bfi-wien.or.at

BFI Osterreich — Dachverband
Kaunitzgasse 2, 1060 Wien

Tel.: 01 5863703, E-Mail: info@bfi.at, Internet: www.bfi.at

6.7 Dachverbande fiir soziale Unternehmen in den Bundeslandern

Briindlfeldweg 75, 7000 Eisenstadt
Tel.: 02682 66038

BAF Burgenlandisches Arbeitsforum —
Verein zur Vernetzung von Sozialprojekten

E-Mail: caritasladen@eisenstadt.caritas.at

Tel.: 0699 14196005

E-Mail: office@bbsnet.at
Internet: www.bbsnet.at

Netzwerk Beschaftigungsbetriebe Steiermark
Annenstralle 29, 8020 Graz

Social Cluster Karnten
DurchlaBstraflie 44, 9020 Klagenfurt

E-Mail: office@socialcluster.at
Internet: www.socialcluster.at

Tel.: 0463 514626, Fax: 0463 514626-10

Tel.: 0664 5031291

TISOB - Tiroler Verband der Sozialokonomischen Betriebe
Templstrale 2, 6020 Innsbruck

E-Mail: b.wiesmueller@tisoeb.org
Internet: www.tisoeb.org

Rennbahnstrale 4, 3100 St. Polten

E-Mail: office@noeb.at
Internet: www.noeb.at

Niederosterreichischer Dachverband fiir
Bildung — Beratung — Beschiftigung

Tel.: 02742 21530, Fax: 02742 34358

Verband der Vorarlberger Arbeitsprojekte
Verbandsprecher: Jirgen Marcabruni
WalgaustraRe 123, 6713 Ludesch

Tel.: 05550 4830, Fax: 05550 4830-44

E-Mail: juergen.marcabruni@verein-abo.at
Internet: www.arbeitsprojekte.at

SchillerstraRe 9, 4020 Linz

E-Mail: office@sozialplattform.at
Internet: www.sozialplattform.at

Sozialplattform Oberdsterreich

Tel.: 0732 667594, Fax: 0732 667594-4

Wiener Dachverband fiir Sozialokonomische Einrichtungen
Parhamerplatz 9, 1170 Wien

Tel.: 01 7203880, Fax: 01 7203880-20

E-Mail: office@dse-wien.at

Internet: www.dse-wien.at

E-Mail: office@esage.at
Internet: www.esage.at

Soziale Arbeit GmbH (Salzburg)
Breitenfelder StralRe 49/3, 5020 Salzburg
Tel.: 0662 871400-0, Fax: 0662 871400-20

Tel.: 0650 9438586

Plattform Salzburger Sozialokonomischer Betriebe
Vogelweiderstral’e 33, 5020 Salzburg

E-Mail: office@plattform-sbg.at
Internet: www.plattform-sbg.at

Herklotzgasse 21/3, 1150 Wien

Bundesdachverband fiir soziale Unternehmen (BDV)

Tel.: 01 2367611, E-Mail: office@bdv.at, Internet: www.bdv.at bzw. www.bdv.at/datenbank
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6.8 Materialien des AMS Osterreich

6.8.1 Broschiiren bzw. Internet-Tools fur Bewerbung und Arbeitsuche

Was? Wo?
Praxismappe flr die Arbeitsuche www.ams.at/praxismappe
JobCheck. Vorbereitung auf das AMS-Beratungsgesprach www.ams.at/sfa (Arbeitsuche/Mein 1. AMS-Besuch)
Infoblatt Europaweite Jobsuche www.ams.at/eures
eJob-Room des AMS www.ams.at/ejobroom
Interaktives Bewerbungsportal www.ams.at/bewerbung
AMS-Jobroboter www.ams.at/jobroboter

6.8.2 Broschiiren und Informationen fiir Frauen

Neben personlicher Beratung gibt es in jeder Geschéftsstelle spezielle Broschiiren fiir Frauen sowie die
Moglichkeit, die AMS-Datenbanken im Internet gratis zu nutzen.

Was? Wo?

Frauen in Handwerk und Technik

Die andere Laufbahn

Perspektive Beruf

Zurlick in den Beruf

www.ams.at/sfa (Angebote flir Frauen)
Services www.ams.at/frauen

Beihilfen und Férderungen

AMS-Angebote fur Frauen

Frauen mit Zukunft

Fit in die Zukunft (Migrantinnen)

6.8.3 Informationen fiir Auslanderinnen

Die gesetzliche Grundlage fiir die Zulassung ausliandischer Arbeitskriafte zum Osterreichischen Arbeits-
markt stellt das Auslédnderbeschéftigungsgesetz (AusIBG) dar, das vom Arbeitsmarktservice vollzogen
wird.

Was? Wo?

Wer ist betroffen?

Aufenthalt, Niederlassung und Arbeitspapiere

Zugangsberechtigungen

Kontakt: Wohin wenden? www.ams.at/sfa (Auslanderinnen)

Das Hochstzahlenmodell

Information fur neue EU-BUlrgerinnen: Infoblatt EU polnisch,
slowenisch, slowakisch, tschechisch & ungarisch
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6.9 Einschlagige Internetadressen

6.9.1 Berufsorientierung

Einschlagige Internetadressen

Arbeitsmarktservice Osterreich:

« BerufsinfoBroschtiren

» Berufslexikon

« Berufskompass (Online Berufsneigungsanalyse)
» Karrierekompass

* Qualifikations-Barometer

* Weiterbildungsdatenbank

www.ams.at
www.ams.at/berufsinfo
www.ams.at/berufslexikon
www.ams.at/berufskompass
www.ams.at/karrierekompass
www.ams.at/qualifikationen
www.ams.at/weiterbildung

Berufs- und Bildungsinformation Vorarlberg

www.bifo.at

Berufsinformationscomputer

www.bic.at

Berufsinformation der Wirtschaftskammer Osterreich

www.berufsinfo.at

Berufsinformation der Wiener Wirtschaft

www.biwi.at

BeSt — Die Messe fiir Beruf und Studium

www.bestinfo.at

BerufsDiagnostik Austria

www.berufsdiagnostik.at

6.9.2 Arbeitsmarkt, Beruf und Frauen

Arbeitsmarktservice Osterreich

Download von Broschiiren zum Arbeitsmarkt und Beruf« speziell fir Madchen und Frauen; Ser-

vice fur Arbeitsuchende unter Menulpunkt »Angebote fir Frauen«

www.ams.at
www.ams.at/berufsinfo
www.ams.at/frauen

abz.austria

Aus- und Weiterbildungen fur karenzierte Frauen, Wiedereinsteigerinnen und Umsteigerinnen in

Wien im Bereich Biro und Informationstechnologien;
Beratung in Fragen Vereinbarkeit von Familie und Beruf

www.abzaustria.at

Osterreichisches Bundeskanzleramt — Frauenministerium

Informationsdrehscheibe und Plattform u.a. zum Thema »Gender Mainstreaming«

und »Chancengleichheit am Arbeitsmarkt«

www.frauen.bka.gv.at

6.9.3 Weiterbildung

Weiterbildungsdatenbanken

Weiterbildungsdatenbank des AMS

www.ams.at/weiterbildung

Weiterbildungsdatenbank Wien

Uberinstitutionelle Datenbank des Wiener Arbeitnehmerlnnen Férderungsfonds (WAFF)

www.weiterbildung.at

Verband Wiener Volksbildung

Beratung Uber den Zweiten Bildungsweg und Weiterbildungsmdaglichkeiten

www.vhs.at

Informationsportal des BMBWK zur Erwachsenenbildung in Osterreich
Bietet umfassenden Uberblick tiber Bildungsangebote in Osterreich sowie zahlreiche Links

www.erwachsenenbildung.at

WIFI der Wirtschaftskammer Osterreich
Online-Kursbuch fir alle Bundeslander

www.wifi.at

Bfi Osterreich

Osterreichweites Angebot an Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten

www.bfi.at

Checklist Weiterbildung

Kriterienkatalog fir die Auswahl eines Bildungsangebots

www.checklist-weiterbildung.at
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ECDL — Europaischer Computerfiihrerschein
Produktpalette des Europaischen Computerfiihrerscheins

www.ecdl.at

Suchdienst eduVISTA
Metasuchmaschine zur Recherche in verschiedenen Bildungsdatenbanken

www.eduvista.com

Bildung4You — Die Niederosterreichische Bildungsplattform
Uberblick (iber das Bildungsangebot in Niederdsterreich

www.bildung4you.at

Weiterbildung in Vorarlberg
Uberblick tiber Kurse und Lehrgénge in Vorarlberg

www.pfiffikus.at

Salzburger Bildungsnetz
Salzburger Weiterbildungsdatenbank

www.bildung.salzburg.at/weiterbil-
dungsdatenbank.htm

eb-stmk
Informations- & Kommunikationsnetzwerk der Steirischen Erwachsenenbildung

www.weiterbildung.steiermark.at

FEN Forum Erwachsenenbildung Niederosterreich
Suchmaschine zur Recherche von Bildungsangeboten in Niederdsterreich

www.fen.at

Bildungsberatung Niederosterreich
Ebenfalls ein Service des FEN

www.bildungsberatung-noe.at

Portal fiir Weiterbildung und Beratung
Seminarshop-Weiterbildungsdatenbank (Suchmaschine)

www.seminar-shop.com

Erwachsenenbildung Oberosterreich
Datenbank des Erwachsenenbildungsforums Oberdsterreich zu Angeboten
der oberdsterreichischen Bildungseinrichtungen

www.weiterbilden.at

Ausbildungszentrum AMS Niederosterreich

www.abz-zistersdorf.at

6.9.4 Forderungsmoglichkeiten in der Weiterbildung

Die AMS-Foérderung
Forderungen im Bereich Umschulung und berufliche Weiterbildung
fur Erwachsene

www.ams.at/sfa

Bildungsgutschein der Arbeiterkammer

www.arbeiterkammer.at

Bildungsférderungen der Gewerkschaften

www.oegb.at

Qualifikationsforderungszuschuss der Burgenldandischen Landes-

regierung

www.bgld.gv.at

Das Weiterbildungskonto (waff)
PISA PLUS, FRECH — Frauen ergreifen Chancen —
Unterstlitzung der Wiener Arbeitnehmerinnen bei ihrer Aus- und Weiterbildung

www.waff.at

NO Bildungsférderung

www.noe.gv.at

Bildungskonto in Oberosterreich

www.land-oberoesterreich.gv.at

Bildungsscheck in Salzburg

www.salzburg.gv.at/bildungsscheck

Bildungsgeld und Bildungsbeihilfe in Tirol

www.tirol.gv.at/arbeitsmarktfoerderung

Wirtschaftspolitisches Qualifizierungs- und Beschaftigungsprogramm

des Landes Steiermark

www.verwaltung.steiermark.at

Bildungsscheck in Karnten

www.ktn.gv.at/arbeitnehmerfoerderung

Bildungszuschuss Vorarlberg
Infos Uber Férderungsmoglichkeiten flr Arbeitnehmerinnen in Vorarlberg

www.bildungszuschuss.at

Kursforderung — Die Datenbank zu lhrer Kursférderung
Umfangreiche Auflistung von Weiterbildungsférderungen in Osterreich

www.kursfoerderung.at
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6.9.5 Selbsthilfegruppen, Initiativen und Netzwerke alterer Arbeitsloser

Fundament Generation 45+

www.generation45plus.at

Initiative 40 Tirol

www.akifair.at

Initiative 50 (Beratungsinitiative fiir altere Arbeitnehmerinnen)

www.initiative50.or.at

Aha — Arbeitslose helfen Arbeitslosen

www.aha.liwest.at

WAGE — Winning Age, Getting FuturE (Alter werden, Zukunft haben) www.wage.at

Osterreichisches Netzwerk Betriebliche Gesundheitsférderung — BGF

www.netzwerk-bgf.at

Seniors4success

www.seniors4success.at

Arbeitundalter.at

www.arbeitundalter.at

6.9.6 Aktivierende MaBnahmen und Beschaftigungskonzepte

NOVA

http://nova.waff.at

Jobchance, Regionale Insolvenzstiftung (RIW)

www.waff.at

Europaisches Service fir Personalvermittiung und Unternehmensgriindung (EUSPUG) | www.euspug.at

ASEP (Austria Senior Experts Pool)

www.asep.at

Austrian Task Management Group

www.atmg.at

4EVERYOUNG.AT www.4everyoung.at
Initiative 40 — Beratungsstelle fur Arbeitsuchende ab 40 (Salzburg) www.akifair.at
fit2work www.fit2work.at

6.9.7 Karriereplanung, Bewerbung, Jobbdrsen (im Internet)

AMS eJob-Room

www.ams.at/ejobroom

AMS Jobroboter

www.ams.at/jobroboter

Arbeiterkammer

www.arbeiterkammer.com

Austropersonal www.austropersonal.com
Bazar www.bazar.at
Berufsstart Aktuell www.berufsstart.de

Bewerbungsberatung-Online des bfi-Wien

www.bewerben.at

job!at www.job.at
Jobborse www.jobboerse.at
Jobbox www.jobbox.at
Jobcenter www.jobcenter.at
Jobsearch www.jobsearch.at
Kurier www.kurier.at/karrieren

Die Personalberatung

www.diepersonalberatung.at

Der Standard

www.derstandard.at/Karriere

WIFI

www.wifi.at
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Einschlagige Internetadressen

6.9.8 Beispiele von Personalberatungsunternehmen

Albrecht Business Coaching

www.albrechtbusinesscoaching.at

CATRO Personalsuche und -auswahl

www.catro.com

Creyf’s Select

www.creyfs.at

Dr. Pendl & Dr. Piswanger

www.pendlpiswanger.at

HILL International

www.hill-international.com

IVENTA

www.iventa.at

LGS Personal Unternehmensgruppe

www.lgs-personal.at

Mercuri Urval

www.mercuriurval.com

Ratio

www.ratio.at

Stummer & Partner

www.stummer-partner.at

Trenkwalder

www.trenkwalder.com

CATRO

www.cfr-group.com

Jordan-Loos Management Consulting GmbH

www.jordan-loos.com

Chladek

www.chladek.at

Duftner & Partner

www.duftner.at

Eurojobs GmbH

www.eurojobs.at

Hodl Consulting

www.hoedl-consulting.at

JL Personalmanagement

www.jlp.at

Motiv

www.motiv.at

Miiller & Partner Personalberatung

www.jobfinden.info

Robert Fitzthum

www.rfmc.at

ePunkt Internet Recruiting

www.ePunkt.net

Aravati

www.aravati.com

Lehner Executive Partners

www.lehnerexecutive.com

MRI Executive Search

www.mrinetwork.com

Arthur Hunt

www.arthur-hunt.com

Consent

www.consent.at

Dr. Mayr et Partners

www.drmayr-personal.at

Eblinger & Partner

www.eblinger.at

Fabian Personalberatung

www.fabian.at

jobs Personalberatung GmbH

www.jobs-personalberatung.com

Schulmeister Management Consulting OEG

www.schulmeister-consulting.at

UNITIS Personalberatung

www.unitis.at

EUSEC

www.eusec.at

Mag. Franz Kaiser

www.beratung-kaiser.at

P! Personal Partner

www.personal-partner.at
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7 Materialien des AMS Osterreich

71

Broschuren und Informationen fur Madchen und Frauen

Was?

Wo?

Madchen kénnen mehr

www.ams.at/_docs/001_maedchen_koennen_mehr.pdf

Zurlck in den Beruf

www.ams.or.at/_docs/zib.pdf

Perspektive Beruf

www.ams.at/_docs/001_perspektive _beruf.pdf

Babypause. Und was kommt danach?

www.ams.at/_docs/001_babypause.pdf

AMS-Angebote flr Frauen

www.ams.at/sfa/14073.html

Frauen mit Zukunft

www.ams.at/_docs/frauen_mit_zukunft_2007.pdf

Wie finde ich Arbeit? Informationen fur Migrantinnen

www.ams.at/_docs/001_wie_finde_ich_arbeit.pdf

Infoblatt Frauen in Handwerk und Technik

www.ams.at/_docs/fit_folder_oe_2010.pdf

Tipps fur Wiedereinsteigerinnen

www.ams.at/_docs/001_tipps_wiedereinstieg.pdf

AMS-Gleichstellungsbericht 2011

www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/Arbeitsmarktbe-
richt%20zur%20Gleichstellung%202011.pdf

Atypische Beschaftigungsverhaltnisse

www.ams.or.at/_docs/900_atypische_beschaeftigungen.pdf

Gender Mainstreaming im AMS

www.ams.at/_docs/001_gm_praxisbeispiel_ams1206.zip

7.2 Broschiiren bzw. Internet-Tools fur Bewerbung und Arbeitsuche

Was? Wo?

Praxismappe fiir die Arbeitsuche

www.ams.at/_docs/001_Praxismappe_Gesamt.pdf

E-Jobroom des AMS

www.jobroom.at

AMS-Bewerbungsportal

http://bewerbungsportal.ams.or.at

JobCheck. Ihre Vorbereitung fiir das AMS-Beratungsgesprach

www.ams.or.at/_docs/001_Jobcheck.pdf

Infoblatt Europaweite Jobsuche

www.ams.or.at/_docs/eures_sfa.pdf

Stelleninserat erstellen

www.ams.or.at/_docs/001_123Inserat.pdf

7.3 Informationen fuir Auslanderinnen

Was?

Wo?

Informationen zur Auslanderbeschéftigung — Ubergangsregelungen fiir die
Beschaftigung von neuen EU-Arbeitskraften

www.ams.or.at/_docs/Neue_EU-Buerger_08.pdf

Informacje o zatrudnianiu obcokrajowcoéw — nowi obywatele UE

www.ams.or.at/_docs/NeueEU-Buerger_PL_08.pdf

| Informacije glede zaposlitve tujcev — Drzavljani/drzavljanke novih élanic EU

www.ams.or.at/_docs/NeueEU-Buerger_SV_08.pdf

Informacie o zamestnavani cudzincov — Novi ob&ania EU

www.ams.or.at/_docs/NeueEU-Buerger_SK_08.pdf

Informace k zaméstnavani cizinc — Novi obané/obcanky Evropské unie

www.ams.or.at/_docs/NeueEU-Buerger_CZ_08.pdf

Informéciok kiilféldiek foglalkoztatasat illetéen — Uj EU-tagallamok allampolgérai

www.ams.or.at/_docs/NeueEU-Buerger_HU_08.pdf

MHbopmaLms 3a TpyaoBa 3aeTocT Ha YyxaeHum — Hoeu rpaxkganu Ha EC

www.ams.at/_docs/NeueEU-Buerger BG_08.pdf

Informatii Referitoare la ocuparea fortei de munca straine — Noii cetateni ue

www.ams.at/_docs/NeueEU-Buerger_RO_08.pdf
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