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Einfihrung

Das vorliegende durch die Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich beauftrag-
te und durch das sozialwissenschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut abif erarbeitete Train-the-Trainer-
Handbuch basiert auf Texten bzw. Methoden, die von mehreren, langjdhrig aktiven TrainerInnen in der Berufs-
und Arbeitsmarktorientierung erstellt wurden:

* Projektmanagement — Autorin: Karin Steiner

e Umgang mit Widerstand und Frustration — Autor: Alfred Fellinger-Fritz

» Diversity-Kompetenz — Autor: Alfred Fellinger-Fritz

* Berufs- und Bildungsberatung fiir Bildungsferne — Autorin: Margit Voglhofer
+ Altere am Arbeitsmarkt — Autorinnen: Monika Meirer, Karin Steiner

e KundInnen in der Krise — Autorlnnen: Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner

* Psychohygiene und Abgrenzung — Autorin: Andrea Egger-Subotitsch

Nahezu alle im Rahmen des Handbuches erstellten Methoden wurden im Zuge von einschldgigen Seminaren
und Workshops des abif, an denen TrainerInnen und BeraterInnen, die im breiten Feld der Berufs- und Arbeits-
marktorientierung tétig sind, teilgenommen haben, erprobt. Die einzelnen Kapitel teilen sich jeweils in einen
Theorie- und in einen Methodenteil. Die Methoden kdnnen die TrainerInnen und BeraterInnen selbst im Training
ausprobieren und dadurch Kompetenzen im jeweiligen Schwerpunktthema erwerben bzw. vertiefen.

Wir hoffen, mit dem nunmehr vorliegenden Praxishandbuch »Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und
Arbeitsmarktorientierung« einer moglichst breiten und interessierten LeserIlnnenschaft eine niitzliche Unter-
lage fiir die Arbeit in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung zur Verfiigung stellen zu konnen. In diesem
Kontext mochten wir im Besonderen auch auf die weiteren verschiedenen Praxishandbiicher zur Berufs- und
Arbeitsmarktorientierung hinweisen, die ebenfalls auf www.ams-forschungsnetzwerk.at downgeloadet werden
konnen.

Mag.? Karin Steiner
abif — Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung
www.abif.at

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

abif — analyse beratung und interdisziplinare forschung * AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
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1 Projektmanagement im Bildungs- und Beratungsbereich
Karin Steiner

1.1 Theorie

1.1.1 Allgemeines

In den letzten Jahren hat sich Projektmanagement in nahezu allen Organisationen im Profit- und im Non-
Profit-Bereich durchgesetzt. Dies betrifft auch Organisationen (AMS, NGOs [z.B. Arbeiterkammer], Schu-
len und Non-Profit-Einrichtungen), die Bildungs- und Beratungsdienstleistungen im arbeitsmarktpolitischen
Kontext erbringen. In der einschldgigen Literatur der letzten Jahre hat sich zusehends ein systemischer Pro-
jektmanagementansatz durchgesetzt, der sich im theoretischen Teil und in den Methoden dieses Handbuchs
widerspiegelt. Systemorientiert bedeutet in diesem Zusammenhang, dass das Thema Projektmanagement als
ganzheitliches System betrachtet wird, das immer in einem spezifischen Kontext angesiedelt ist.! Um dieser
Systemorientierung gerecht zu werden, wird im Folgenden ein kurzer Uberblick dariiber gegeben, unter wel-
chen Bedingungen Bildungs- und Beratungsleistungen, die im arbeitsmarktpolitischen Kontext angesiedelt
sind, erbracht werden.

1.1.2 Geanderte Rahmenbedingungen von Bildungs- und Beratungsprojekten

Durch die Notwendigkeit von Einsparungen im 6ffentlichen Sektor begann man seitens der Auftraggeber, Bil-
dungs- und Beratungsdienstleistungen im arbeitsmarktpolitischen Kontext auszuschreiben; eine »freihdndige«
Vergabe bzw. Direktvergabe wurde in den letzten Jahren immer seltener. Somit entstand fiir die Auftragnehmer
eine Konkurrenzsituation, was dazu fiihrte, dass insbesondere bei den personalintensiven Dienstleistungen Bil-
dung und Beratung die Honorare fiir Trainerlnnen und BeraterInnen geringer wurden. Dies fiihrte einerseits
zu Prekarisierung und hoher Fluktuation. Das AMS Wien begann als Gegenmafinahme die Anforderungen fiir
TrainerInnen anzuheben, indem es unter anderem eine Universitdtsausbildung, eine 120-Stunden-TrainerIn-
nen-Ausbildung sowie Arbeitserfahrung zur Voraussetzung fiir die Tatigkeit in AMS-finanzierten MaBnahmen
machte. Gleichzeitig sahen sich Trainerlnnen, Beraterlnnen und Trigerorganisationen mit gestiegenen Anfor-
derungen konfrontiert: EQUAL- bzw. ESF-Projekte erfordern einen hohen administrativen Aufwand durch die
gestiegenen Anforderungen im inhaltlichen und finanziellen Reporting, was auch den Aufwand im Projekt-
management erhohte. Insgesamt wurde durch die Richtlinien bei der Vergabe von EU-Geldern und durch das
Bundesvergabegesetz die Abwicklung von Bildungs- und Beratungsmafilnahmen im arbeitsmarktpolitischen
Bereich komplizierter, und zwar sowohl fiir die Auftraggeberlnnen- als auch fiir die AuftragnehmerInnenseite.
Fiir die AuftragnehmerInnen hatte dies den Effekt, dass die Anforderungen an das Projektmanagement stiegen.
Deshalb ist es notwendig, sowohl fiir Projektmitarbeiterlnnen als auch ProjektleiterInnen Grundlagen des Pro-
jektmanagements, die in allen Projekten Giiltigkeit haben, zu vermitteln.

1 Vgl. Patzak/Rattay 1998, Seite VI.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Projektmanagement im Bildungs- und Beratungsbereich

1.1.3 Zum Begriff Projekt und Projektmanagement (PM)

1.1.3.1 Entstehung

Das System des Projektmanagements entwickelte sich in den frithen 1960er Jahren in der Raumfahrt. Die dort
gewonnene Erfahrung wurde bald von Regierung, Militir und Industrie iibernommen. Heute ist Projektmanage-
ment in fast allen Bereichen von Profit- und Non-Profit-Organisationen anzutreffen.

1.1.3.2 Definition

Management (ital.: »maneggiare«):

* mit der Hand fithren

» das Bewiltigen von Aufgaben mit anderen und durch andere, um die Ziele der Organisation und der Mitar-
beiterlnnen zu erfiillen.

Projekt: ein Vorhaben, das sich durch die Einmaligkeit der Bedingungen auszeichnet. Ausgangslage und Er-
gebnis sind definiert. Die erforderlichen Mafinahmen zur Durchfiihrung des Projekts sind zum Teil noch vollig
offen, so dass wesentliche Unsicherheiten in der Zielerreichung bestehen.

1.1.3.3 Merkmale eines Projekts

zielorientiert zeitlich begrenzt
komplex interdisziplinar, fachtbergreifend
neuartig dynamisch

Projekte sind eigenstindige soziale Systeme, eingebettet in ein projektspezifisches Umfeld.

Zu den Umwelteinfliissen zdhlen Personen, Personengruppen und Interessentrdger. Deren Interessen, Erwar-
tungen und Befiirchtungen zihlen zu den wesentlichen Einflussfaktoren des Projekts.

1.1.4 Projektarten

Projekte konnen nach 5 verschiedenen Kriterien unterschieden werden:

Nach ihrem Inhalt Konferenz, Broschire, Lehrgang, Qualifizierungsmafinahme, Beratungsprojekt, ...
Nach der Stellung des Auftraggebers externer oder interner Auftraggeber
Nach dem Grad der Wiederholung einmalige Projekte (Pionierprojekte) oder ahnliche wiederkehrende Projekte

(Standard- bzw. Routineprojekte)

Nach den beteiligten Organisationseinheiten | < abteilungsintern (geringere Komplexitéat)
« abteilungsiibergreifend
« abteilungslibergreifend mit externen Organisationen (hdhere Komplexitat)

Nach dem Schwierigkeitsgrad Beeinflusst von: Umfang, Komplexitat, Laufzeit, rechtliche Bestimmungen

Quelle: Nach Patzak/Rattay 1998, Seite 6f.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Projektmanagement im Bildungs- und Beratungsbereich

1.1.5 Ein Projekt definieren

»Die Menschen wollen fiir einen Zweck arbeiten, nicht einfach nur fiir ihren Lebensunterhalt ...
(sie brauchen) ein Ziel, das eine planlose Existenz in ein zweckgerichtetes

und erfreuliches Abenteuer verwandelt.«

MIHALY CSIKSZENTMIHALYI

Ziele

Definition dessen, was zum Projekt gehort und Ausgrenzung dessen, was nicht Inhalt des Projekts ist

Konzentration auf die Projektinhalte

Klare und verbindliche Vereinbarung zwischen Auftraggeberin und Projekileiterln Gber Ziele, Umfang und Rahmenbedingungen des Projekts

Gemeinsames Verstandnis Uber Projektzusammenhange innerhalb des Projektteams herstellen

Informationsgrundlage (z.B. Projektbeschreibung) fir alle spater Beteiligten parat haben

Vorgehensweise

Festlegung des Projektnamens, Projektnummer

Ausgangssituation (Problem, Anlass) beschreiben

Ziele definieren

Hauptaufgaben festlegen

Genauen Zeitplan erstellen

Genauen Ressourcen- und Finanzplan erstellen

Definition kritischer Erfolgsfaktoren

1.1.6 PM-Fahigkeiten

» Konzeptive Fahigkeiten: Entwicklung von Visionen, Zielen und deren Abstimmung
» Soziale Fahigkeiten: Gestaltung der zwischenmenschlichen Beziehungen
* Entscheidungsfihigkeit: Handeln unter Unsicherheit, Zeitdruck, unvollstdndiger Information

Féhigkeiten der Projektleiterin/des Projektleiters

» Kenntnis der PM-Instrumente und ihrer Anwendung
e Erfahrung in der Projektarbeit

* Fachliche Kenntnisse zum Projektinhalt

*  Kommunikationsfahigkeit

* Fiihrungsfahigkeit

* Belastbarkeit und Anpassungsfihigkeit

2 Csikszentmihalyi 2004, Seite 193 und 222.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Projektmanagement im Bildungs- und Beratungsbereich

1.1.7 Rollenbeschreibung »Projektleiterin«

Ziele

Erreichung aller Projektziele

Sicherstellung, dass der Projektauftrag ordnungsgeman abgewickelt wird

Flhrung des Projektteams

Personalentwicklung im Team

Aufgaben

Projektplanung und -controlling (Leistungen, Termine, Kosten)

Projektorganisation, insbesondere Aufgabenverteilung

Erarbeitung von Strategien und MalRnahmen zur Zielerreichung der Zielvorgaben

Fihrung des Projektteams und Leitung der Projektteamsitzungen

Erfullung interner Erfordernisse (Herbeifiihren von Entscheidungen, Projektinformation etc.)

Gestaltung der Kundenbeziehung

Gestaltung der Beziehungen zu wichtigen Umfeldgruppen (Information, Kommunikation)

Risikomanagement

Projektadministration und Dokumentation

Verhaltenserwartungen

Uberblick iber das gesamte Projekt wahren

kundenorientiert, teamorientiert, kooperativ

Abstimmung mit Vorgesetzten der Teammitglieder

Kompetenzen

Eigenverantwortlich im Rahmen der Projektziele

Finanzielle Entscheidungen bis ... Euro

Beschaffung von Ressourcen in Abstimmung mit Vorgesetzten

1.1.8 PM-Aufgaben

PM-Aufgaben

PM-Teilaufgaben

Projektplanung

Projektdefinition (Ziele, Aufgaben)

Umfeldanalyse und Planung der Umfeldbeziehungen
Aufgabengliederung, Gestaltung der Arbeitsauftrage
Ressourcenplanung

Qualitatsplanung

Termin- und Zeitplanung

Kosten- und Finanzplanung

Projektorganisation

Rollendefinition

Kompetenz- und Verantwortungsteilung

Gestaltung der Kommunikation im Projektteam und mit dem Projektumfeld
Schnitt- und Nahtstellenmanagement

Gestaltung von Werten, Normen, Regeln (Projektkultur)

Projektteamfiihrung

Mitarbeiterlnnenauswahl

Forderung der Zielklarheit und Zielakzeptanz
Teamentwicklung: Motivation, Coaching, Konfliktbehandlung
Forderung der Arbeitsbedingungen

Projektcontrolling

Uberwachung der Zielerreichung, der Kosten, der Zeiteinhaltung, der Qualitét, der kritischen Erfolgsfaktoren
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Projektmanagement im Bildungs- und Beratungsbereich

1.1.9 Projektplanung

Die Planung von Projekten ist das »A und O« fiir eine erfolgreiche Projektdurchfiihrung und Zielerreichung.
Dazu gibt es einige Instrumente, die hier vorgestellt werden sollen.

Umfeldanalyse

Die Projektumfeldanalyse sollte zu Beginn des Projekts gemacht werden und danach bei einer Verdnderung der
Rahmenbedingungen wiederholt werden.

Sie kann insbesondere dazu verwendet werden, die Interessen der KundInnen aber auch Arbeitssituationen zu
analysieren und mdgliche Problemfelder bereits vor Projektbeginn zu erkennen sowie entsprechende Problem-
16sungsmaBnahmen einzuplanen.

Ziele

Ganzheitliche und friihzeitige Erfassung aller EinflussgréRen auf ein Projekt

Friherkennung von Potentialen und Problemfeldern

Beurteilung der Konsequenzen der Projektdurchfihrung

Feststellen der Abhangigkeiten zu anderen Aufgaben und Projekten im Unternehmen

Verbesserung der Kommunikation im Projekt durch grafische Darstellung von Umfeldbeziehungen

Ableitung von MaRnahmen zur Optimierung der Umfeldbeziehungen (Projektmarketing)

Vorgehensweise

1. ldentifikation des Projektumfeldes

2. Gliederung in organisatorisch-soziale Umfeldgruppen

3. Bewertung des Umfeldes und detaillierte Analyse einzelner EinflussgroRen

4. Ableitung von Strategien und Ma3nahmen

1.1.10 Projektstrukturplan

Der Projektstrukturplan (PSP) ist eine Gliederung der Gesamtaufgaben in plan- und kontrollierbare Teilaufga-
ben (Arbeitspakete). Je komplexer das Projekt ist, desto wesentlicher ist der PSP als zentraler Schritt der Pro-
jektplanung.

Der PSP kann folgendermaf3en dargestellt werden:

» grafisch: Baumstruktur, Hierarchie — vertikal oder horizontal
* halbgrafisch: durch Einriickungen in einer Aufgabenliste

* numerisch: durch Zuordnung eines Projektcodes
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Ziele

Systematische Erfassung (durch Zerlegung/Sammlung) aller der im Projekt beinhalteten Aufgaben

Untergliederung des Projekts bis zu plan- und kontrollierbaren Arbeitspaketen

Ubersichtliche Darstellung des Projektinhalts

Definition einer Struktur, die fiir das gesamte Projekt gilt und Basis fiir nachfolgende Managementaktivitaten ist: Terminplanung,
Aufgabenverteilung, Personal- und Kostenplanung, Sitzungsagenda, Controlling, Checklisten, Archivierung, Ablageordnung

Vorgehensweise

A) Zerlegungsmethode (top down): Benennung des Gesamtprojekts (1. PSP-Ebene), Zerlegung des Gesamtprojekts in Teilprojekte
(2. PSP-Ebene) + Auflistung von Aufgaben, ev. Einflihrung einer 3. PSP-Ebene

B) Zusammensetzmethode (bottom up): Sammeln von Aufgaben im Projektteam mittels Brainstorming, danach Gruppieren von
Aufgaben zu Arbeitspaketen, Erganzen noch fehlender Aufgaben, Streichung von doppelten Nennungen

1.1.11 PM-Informationssystem

Miindliche Kommunikation Berichtswesen Dokumentation
Informelle Gesprache Projektdefinition Projekthandbuch
Kick-off-Meeting Projektfortschrittsberichte Ablagesystem
Projektstartsitzung Protokolle
Projektplanungs-Workshops Projektabschlussbericht
Koordinationssitzungen
Projektabschlusssitzung

1.1.12 Startphase eines Projekts

Wenn Sie ein Projektteam formiert haben, sollten folgende Schritte zum Konsens in Ablauf und Inhalt durch-
gefiihrt werden.

1. Studieren, diskutieren und analysieren, um eine klare Vorstellung vom Projekt bei allen Beteiligten zu erzeu-
gen. Es kdnnen auch bereits erfolgte Projekte zum Vergleich herangezogen werden, um etwaige Erfahrungen
zu verwerten. Dieser Schritt ist besonders wichtig, um zu sehen, ob man die Probleme und Losungsansitze
richtig erkannt hat.

2. Das Projekt definieren und bei erweitertem Wissensstand anpassen und iiberarbeiten.

Ein Endziel fiir das Projekt festlegen.

4. Notwendigkeiten auflisten, die im Endergebnis unbedingt enthalten sein miissen, wenn das Projekt ein Er-
folg sein soll, sowie Wiinsche aufnehmen, die nicht unbedingt erforderlich sind, den Erfolg des Projekts
aber vergroflern wiirden.

5. Alternativstrategien suchen, die ebenfalls zum Ziel fithren. Dies kann in einem Brainstorming in der Pro-
jektgruppe erfolgen.

6. Alternativen nach Einsatz und Zielerreichung bewerten.

7. Vorgangsweise fiir das Projekt festlegen.

(98]
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Muster einer Einladung zur Projektstartsitzung

Ziele der Projektstartsitzung

Systematische Vorbereitung des Projekts

Entwicklung einer gemeinsamen Projektsicht

Inhalte/Tagesordnung

Allgemeine Informationen tber das Projekt

Uberarbeitung der Projektdefinition

Analyse von Potentialen und Risiken im Projekt

Erwartungen der Beteiligten im Projekt

Strukturierung der Aufgaben im Projekt

Abstimmung der Projektorganisation (Rollen, Aufgabenverteilung, Entscheidungsprozesse) im Projektteam

Erstellung einer groben Projektplanung

Vereinbarung weiterer Aktivitaten und Projektteamsitzungen

Termin/Ort

Sitzungsraum der ...

Datum, Zeit

Teilnehmerinnen

Projektleiterin

Projektteam

ev. Moderatorln, Beraterin

1.1.13 Projektkommunikation

»Man kann nicht nicht kommunizieren. «
PaAuL WATZLAWICK?

Eine gute Kommunikation des Projektteams ist Voraussetzung flir den Erfolg des Projekts. Kommunikation
findet immer auf drei Ebenen statt:

A) Sachebene:
* bewusste und rationale Aspekte: Thema, Inhalt
o direkte Sprachmittel: Worte, Schrift, Zahlen, Grafiken
* relativ eindeutig

B) Emotionale Ebene:
o gefiihlsmiBige Aspekte: Beziehung zwischen den kommunizierenden Personen
* indirekte Sprachmittel: K&rpersprache, Mimik, Gestik, Bewegung, Haltung, Hinwendung, Zuwendung,
Tonfall usw.

C) Strukturelle Ebene:
e Zeit, Ort, soziale Situation
* hierarchische Beziehungen
* Normen und Werthaltungen
* Raum, Sitzordnung, formelle Kompetenzen, Kleidung usw.

3 Watzlawick et al. 1969.
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»Jeder Mensch erschafft sich sein eigenes Bild der Welt.«

1. Menschen sehen (hdren) das, was sie wahrnehmen koénnen.
2. Menschen sehen (horen) das, was sie wahrnehmen wollen.
3. Menschen sehen (horen) das, was in ihnen wirkt.

Daraus folgt:

Es kommt nicht darauf an, was jemand sagt oder wie es gemeint ist, sondern wie es verstanden wird.

Gesagt ist noch nicht gehort!

Gehort ist noch nicht verstanden!

Verstanden ist noch nicht einverstanden!

Einverstanden ist noch nicht getan!

Getan ist noch nicht selbstverstandlich!

Herausforderungen im Kontakt mit GespriachspartnerInnen:

* Kommunikation klar, eindeutig und konsequent gestalten, Projektvereinbarungen treffen
e Teammitglieder akzeptieren und wertschitzen

* angenchme Rahmenbedingungen schaffen

» aktives Zuhoren!

* Fragen stellen

Gestaltung von Gesprichen:

A) Start, Einstieg

B) Darstellung der Problemstellung, des Anliegens, des Themas
C) Nachfragen und Kléren

D) Losungen und Vereinbarungen

E) Gesprichsabschluss

F) Gespriachsnachbereitung

Projektbesprechungen

Oft arbeiten Menschen gemeinsam an Projekten zu unterschiedlichen Zeiten und an unterschiedlichen Orten.
Um die Arbeit im Projekt abzustimmen, ist es daher sinnvoll, regelméBige Projektbesprechungen einzuplanen,
die einerseits nur mit dem Team oder aber auch mit dem/der Auftraggeberln durchzufiihren sind.

Zur Vorbereitung einer Projektbesprechung sollten folgende Punkte seitens der Projektleitung reflektiert
werden:

a) Besprechungsziele festlegen

b) Besprechungsteilnehmerlnnen einladen

¢) Besprechungsablauf planen (z. B. Agenda)

d) Einladungen aussenden

e) Infrastruktur vor Ort organisieren (Prasentationstechnik, Unterlagen, Verpflegung usw.)

f) Ergebnisprotokoll mit Vereinbarungen anfertigen und an alle aussenden
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1.1.14 Team und Fihrung

1.1.14.1 Arbeitsmethoden im Team

A Kreativitaitsmethoden

1.

Brainstorming: Am Flipchart werden alle Ideen einer Gruppe (5—10 Personen) ohne Zensur oder Bewertung
zundchst einmal visualisiert, danach erst bewertet und strukturiert.

Brainwriting (6-3-5-Methode): 6 Personen schreiben (jede/r fiir sich allein) zu einem Problem je 3 Losungs-
vorschldge auf ein Blatt Papier. Dieses wird danach an jeweils den/die nichste/n weitergegeben, der/die
wieder drei Vorschldge hinzufiigt. Am Ende stehen auf jedem Zettel 18 Vorschlige, also insgesamt 108 Ideen
zu 1 Problem.

Kartenabfrage: Jedes Teammitglied erhdlt Karten und schreibt je 1 Idee auf 1 Karte. Die Karten werden da-
nach auf einer Pinnwand aufgehidngt und mithilfe der Gruppe strukturiert.

. Mindmapping: Der/Die ModeratorIn schreibt das Thema auf die Mitte des Flipcharts. Wie beim Brain-

storming werden Ideen gesammelt, diese werden aber sofort thematisch in Form von Asten und Unterésten
gegliedert. Diese Form der Visualisierung entspricht unserem Gehirn und seiner Art zu strukturieren am
besten.

Methoden der Alternativenbewertung und Auswahlentscheidung

. Nominal Group Technique: Jedes Teammitglied sammelt fiir sich alleine ohne Diskussion alternative Losun-

gen, Moglichkeiten und ordnet diese nach subjektiver Préaferenz. In einer Runde wirft jede/r eine Losung ein,
die sichtbar festgehalten wird. Es werden nur Fragen gestellt, keine Bewertungen gemacht. Synonyme und
Uberlappungen werden danach strukturiert, um die Zahl der Alternativen gering zu halten. Danach reiht jedes
Teammitglied die 3 wichtigsten/besten Alternativen. Daraus wird fiir jede Losung ein Durchschnitt gebildet.
Stirken-Schwichen-Vergleich: Zu bereits vorhandenen Alternativen werden brainstormingméBig Stirken
und Schwichen, Chancen und Risiken dazu assoziiert. Mittels Punkteabfrage ldsst sich danach eine Rang-
folge bilden.

Nutzwertanalyse: Es werden zunichst Entscheidungskriterien fiir verschiedene Alternativen gebildet, wie
zum Beispiel »geldbringend«, »prestigebringend«, »innovativ« etc., die mit Punkten je Alternative bewertet
werden. Wesentlich ist, dass dabei die Erfahrung (das Gefiihl, die Intuition) der Entscheidungstrigerlnnen
nicht vernachlissigt werden darf.

1.1.14.2 Teamorientiertes Fiihren

L.

Punktuell Teammitgliedern Fithrungsaufgaben libertragen

2. Situativ geeignete Interventionstechniken anwenden

* Informationsfragen stellen

» Konkretisieren von Eigen- und Fremdaussagen

* Reformulieren von Aussagen anderer (Aussagen wiederholen, um Verstédndnis zu erhdhen)
¢ Umformulieren (interpretieren) von Aussagen anderer

* Rahmenbedingungen in Erinnerung rufen und Abweichungen thematisieren

* Anweisungen, Auftrige erteilen

* Teammitglieder direkt ansprechen

* Feedback konstruktiv geben

* Ansprechen von Ebenenwechsel (Sach-, Emotions- und Strukturebene)
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3. Verbale und nonverbale Andeutungen verfolgen (nachfragen) und dahinterliegende Agenden und Verhal-
tensweisen verstehen

4. Aufbau und Weiterentwicklung des Teams: offene Konfliktbehandlung, Umgang mit internen Problemen,
Schulungen

5. Teamorientierte Fiihrung als Servicefunktion und Hilfestellung fiir die Gruppe sehen

6. Gruppe als soziales System und nicht als Zusammenfassung von Personen sehen

1.1.15 Konfliktmanagement

Grundsatze zu Konflikten

Konflikte sind unvermeidbar und oft niitzlich.

Konflikte sind natiirliche Zustinde in jedem Projekt.

Konflikte konnen vorausgesehen werden.

Konflikte kdnnen geldst werden.

Schlecht ausgetragene Konflikte fiihren zu einem demotivierten Team, einem verstimmten Partner und auch
zum Misslingen des Projekts.

6. Konflikte sind daher keine Pannen, Konfliktvermeidung auf Dauer ist weder niitzlich noch moglich.

ARl S A

Griinde fur Konflikte in Projekten

* Ziele des Projekts sind nicht klar.

e Ziele des Projekts sind klar, aber nicht akzeptiert.

* Die Rollen sind schlecht definiert, Arbeitszustdndigkeiten innerhalb des Teams oder mit anderen sind un-
klar.

* Die Projektgruppe ruft bei anderen Angst hervor (z. B. unternehmensinterne Projekte)

* Die Rollen erfordern mehr Information und Kompetenzen als verfiigbar.

* Die Projektverantwortlichen verstehen nichts von Projektmanagement.

» Die Wertvorstellungen, Ansichten und die Arbeitskultur innerhalb des Teams sind unvereinbar.

* Die Personlichkeiten der Teammitglieder passen nicht zueinander.

* Das Projekt wird vom Management nicht unterstiitzt.

Um vorab Konflikte vermeiden zu kdnnen, gilt es schon Folgendes vor Projektbeginn zu klaren

Sind die Projektziele offen gelegt und allen Beteiligten (auch im Projektumfeld) klar? Inwiefern divergieren
die Ziele und welche Konflikte konnen daraus entstehen?

Reichen die Ressourcen, um das Projekt durchzufiihren?

Wie ist das Projektumfeld strukturiert? Wo werden voraussichtlich aufgrund unterschiedlicher Interessen Kon-
flikte auftauchen?

Wie setzt sich das Projektteam zusammen? Kann der/die ProjektleiterIn das Projekt leiten? Welche Unterstiit-
zung braucht er/sie vielleicht aus dem Unternehmen?

Welche BegleitmaBinahmen sind geplant, um den Projekterfolg zu garantieren (Umfeldanalyse, Projektstruktur-
plan, Teambesprechungen, Projektdokumentation, Projektcontrolling, Projektnachbereitung)?
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Fragebogen-Muster zur Prozessqualitat

Wir, das gesamte Projektteam, sind an Ihrer Meinung zur Qualitdt der Abwicklung unseres gemeinsamen Pro-
jekts sehr interessiert! Bitte helfen Sie uns, die Projektarbeit noch weiter zu verbessern, indem Sie die nach-
folgenden Fragen beantworten:

Bewertung

Bemerkung
1 2 3 4 5

1. Organisation

Die Anzahl der Projektsitzungen ist angemessen.

Die Dauer der Projektsitzungen ist angemessen.

Die Effizienz der Projektsitzungen ist gegeben.

Das Team ist gut auf die Projektsitzungen vorbereitet.

Ich bin mit der Koordination des Projekts zufrieden.

Die Projektrollen sind klar definiert und transparent.

2. Methoden/Instrumente

Folgende Methoden finde ich nutzlich:

3. Kommunikation

Die Prasentationen sind informativ.

Ich kann meine Vorschlage/Vorstellungen einbringen.

Ich bin Gber den aktuellen Projektstatus immer informiert.

Der Informationsaustausch ist offen.

Der personliche Kontakt zum Team ist gut.

4. Kompetenz

Das Projektteam vermittelt Kompetenz hinsichtlich:

Projektmanagement (Prozess)

Inhaltlicher Aufgabenstellung

Das Projektteam agiert flexibel.

5. Gesamteindruck

Insgesamt bin ich mit der Projektarbeit zufrieden.

Ich bin mit dem Projektfortschritt zufrieden.

Ich wiirde mit dem Projektteam gerne weiterarbeiten.

6. Anregungen fiir weitere Projektarbeit:

Danke fir lhre Muhe! Ihr Projektteam
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1.1.16 Projektdokumentation

Ziele

Schnellen und Ubersichtlichen Zugriff auf alle Projektdokumente wahrend der Projektdauer schaffen

Wichtige Daten auch fiir zukunftige gleichartige Projekte leicht zuganglich machen

Vorgehensweise

Projektstrukturplan=Basis

Einsatz geeigneter Ablagesysteme (Ordner, Hangeregister, EDV-Dokumentationssysteme etc.)

Festlegen eines Ablageortes, der fiir alle Teammitglieder leicht zuganglich ist

Inhalt

Projekthandbuch

Projekttagebuch/Logbuch

Projektbezogene Ablage: Vertrage, Gutachten, Schriftverkehr nach Themenbereichen, Pflichtenhefte, Objektdokumentationen

1.1.16.1 PM-Berichtswesen

1. Projektdefinition zu Beginn, Umfang: 1-4 Seiten

Problemstellung, Ausgangssituation

Zielsetzungen, geplantes Arbeitsergebnis

Kritische Erfolgsfaktoren

Hauptaufgaben

Meilensteine/Termine

Grobe Kostenplanung, geschatzter Arbeitsaufwand

Rollen, Kompetenzen, Verantwortung

2. Projektfortschrittsbericht, 2-10 Seiten

Leistungsfortschritt, Terminfortschritt, Kostenstatus

Besondere Problemstellungen, Abweichungen

Feststellen eines Entscheidungsbedarfs

Wichtige inhaltliche Ergebnisse

Wie geht es weiter (weitere Schritte)?

3. Projektprasentationsunterlagen

Rahmenbedingungen

Definition der Zielgruppe

Ziel der Prasentation

Erstellung von Unterlagen

Erstellung einer Prasentationsdramaturgie

4. Projektabschlussbericht am Projektende, 2-10 Seiten

Gesamtbeurteilung des abgewickelten Projekts

Darstellung des Projektverlaufs: Ausgangslage, Vorgehensweise

Darstellung der Projektergebnisse: Leistungen, Termine, verbrauchte Kosten und Personaleinsatz, Abweichungsanalysen

Besondere Ereignisse, Problemstellungen und Lésungen im Projektverlauf

Gewonnene Erfahrungen fir zukinftige Nutzung, Starken-Schwachen-Analyse

Wie geht es nach Projektende weiter? Empfehlungen?
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1.1.16.2 Projektablage

Eine Projektablage kann virtuell oder auch in Form von Hardcopy-Dokumenten erfolgen. Zumeist ist es eine
Mischung aus beidem.

1. Zusammenstellung von wichtigen Dokumenten: Vertrage, Subkontrakte, Gutachten, Projektunterlagen, Kor-
respondenz, Zwischen- und Endberichte, Projektfortschrittsberichte, Projekt-Stammdatenblatt

2. Ordnungssystem: Klassifizieren von Dokumenten nach bestimmten Ablagekriterien

3. Beschlagwortung: Der Projektdokumente, im Fall einer physischen Ablage auch das Vorsehen eines Deck-
blattes zur Orientierung iiber Inhalt und Nutzung

1.1.17 Projektcontrolling

Projektcontrolling umfasst mehrere Aufgaben:

1. Unterstiitzung des Projektmanagers/der Projektmanagerin bei der Formulierung von Projektzielen und Er-
folgskriterien

2. Entwicklung von Kennzahlen und Messsystemen, um Abweichungen erkennen und den Projekterfolg erfas-

sen zu konnen

Implementierung entsprechender Controllingstandards und -zyklen

Vergleich der Projektpline hinsichtlich Leistung, Qualitit, Termine, Kosten mit den laufenden Ergebnissen

(Soll/Ist-Vergleich)

Interpretation der Resultate und die Entwicklung von Steuerungsmafnahmen

Erstellung von Projektberichten und Sicherstellung einer addquaten Projektdokumentation

Verfolgung der Projektumfeldentwicklung

Sicherstellung, dass die im Projekt gemachten Erfahrungen optimal aufbereitet werden

v

0 N o w»n

1.1.17.1 Erfassung des Ist-Zustandes

Zu einem Stichtag werden aktuelle Ist-Daten gesammelt, tiberpriift und in entsprechender Form (Grafik, Tabel-
le) dargestellt. Dabei sind folgende Daten relevant:

Leistung: Menge, Qualitit
Termine: Einhaltung von Meilensteinen und Abgabeterminen
Ressourcen: Personenstunden und Materialmengen, noch zu erwartende Reststunden und -mengen

Kosten: Ist- und Restkosten

a) Methoden der Leistungsfortschrittsmessung:
* Mengenmessung anhand quantitativer Gro3en (m2, 1fm, Tonne)
* 0/50%7/100%-Methode
* Meilensteine im Arbeitspaket
* Schitzung der Restleistung

b) Methoden der Qualitdtserfassung:
* Fragebogen oder Team-Besprechung zur Prozessqualitit

¢) Methoden Terminerfassung:
* Projektmeilensteine priifen
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d) Methoden der Ressourcen- und Istkostenerfassung:
* Stundenaufzeichnungen (+Gemeinkosten)
* Reiseabrechnungen
* Eingangsrechnungen (Material, Subauftragnehmerlnnenleistungen)
» Zwischenabrechnungen (Teilzahlungen)

1.1.17.2 Soll/Ist-Vergleich

Ein Projektplan enthilt die Plan- bzw. Soll-Daten eines Projekts. Diese werden im Verlauf des Projekts mit den
Ist-Daten verglichen. Das betrifft den Leistungsfortschritt, die Einhaltung der Termine (Meilensteine) und die
Ressourcenverwendung und Kosten.

1) Soll/Ist-Vergleich der Leistung: Projektstrukturplan mit eingetragenem Leistungsfortschritt in Prozenten

2) Soll/Ist-Vergleich der Termine:
a) Terminliste: Vergleich von Soll- und Ist-Dauer eines Arbeitspakets

Name Geplanter Aktueller Prozent Restdauer | Wahrschiches | Geplantes
Anfang Anfang fertig Ende Ende

b) Meilenstein-Trendanalyse: In Form einer Grafik werden geplante und voraussichtliche Termine einge-
tragen, um so einen Trend in der zeitlichen Planung abschitzen zu kdnnen.

¢) Balkenplan mit Soll/Ist-Vergleichswerten

d) Netzplan zur Darstellung des Soll/Ist-Vergleichs

3) Soll/Ist-Vergleich der Ressourcenverwendung und Kosten
» Plankosten mal Leistungsfortschritt = Sollkosten (zum Stichtag)
*  Der Soll/Ist-Vergleich gliedert sich
a) nach Arbeitspaketen
b) nach Ressourcen/Kostenarten
¢) nach zeitlichem Anfall der Kosten

1.1.18 Projektabschluss

1.1.18.1 Projektabschlussphase

Das Projekt kann beendet werden:

1. Zum Zeitpunkt der Projektiibergabe an den/die AuftraggeberIn. Danach sind kaum noch Aktivititen des
Projektteams notwendig. Zu diesem Zeitpunkt ist ein formaler Projektabschluss moglich durch:
» Abhaltung der Projektabschlusssitzung mit dem Kunden/der Kundin
* Formulierung eines vorldufigen Projektabschlussberichts
*  Abschluss der wesentlichen Umfeldbeziehungen (Lieferanten, Medien, Behorden etc.)
* Aufldsung des Projektteams verbunden mit Feedback tiber ihre Projektmitarbeit

2. Zum Zeitpunkt der Projektevaluierung durch das Projektteam. Zielerfiillung wird endgiiltig tiberpriift. Auch
die Enddokumentation, Méngelbehebungen, Garantieliberwachung, Restzahlung etc. sind erledigt durch:
* den endgiiltigen Projektabschlussbericht
» die Projektnachkalkulation
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» die dokumentierten Projekterfahrungen
» die Entlastung des Projektleiters/der Projektleiterin

1.1.18.2 Projektabschlussbericht

Der Projektabschlussbericht ist der letzte Fortschrittsbericht eines Projekts. Er wird vom/von der Projektleiter-
In erstellt und in der Projektabschlusssitzung prisentiert und verabschiedet.

Adressat: | Interner Auftraggeber
Ausgewahlte Personen der Projektorganisation

Zeitpunkt: | Zu Projektende

Inhalt: Gesamtbeurteilung des abgewickelten Projekts

Darstellung des Projektverlaufs: Ausgangslage, Vorgehensweise

Darstellung der Projektergebnisse: erbrachte Leistungen, Termine, Kosten und Personaleinsatz; Abweichungsanalysen
Besondere Ereignisse, Problemstellungen und Lésungen im Projektverlauf

Gemachte Erfahrungen fiir zukiinftige Nutzung, Starken-Schwachen-Analyse

Wie geht es weiter nach dem Projektende (Empfehlungen)?

Umfang: Je nach Projekt 2 bis 10 Seiten, zusatzlich diverse Beilagen

1.1.18.3 Projektabschlusssitzung

Zweck der Projektabschlusssitzung ist eine gemeinsame, formale Beendigung des Projekts mit folgenden Tei-
laufgaben:

A Ergebnisanalyse und Erfolgsbewertung:
* Sind alle inhaltlichen Projektziele erreicht worden?
* Sind alle im PSP aufscheinenden Aufgaben erledigt worden?
»  Wurden die Projekttermine eingehalten?
*  Waurde das Projektbudget eingehalten?
*  Wurde mit dem Projektergebnis Akzeptanz beim externen Auftraggeber und bei den iibrigen Umfeld-
gruppen erzielt?
*  Was haben wir zusétzlich erreicht, welches fachliche Know-how haben wir erworben?

B Prozessanalyse und Bewertung:

* Analyse der KundInnenzufriedenheit (siche Fragebogen): Wie hat die Kommunikation zu den Umfeld-
gruppen (externer, interner Auftraggeber) funktioniert? Wie sieht die Akzeptanz des Projektverlaufs aus
KundInnensicht aus?

* Analyse der MitarbeiterInnenzufriedenheit: Wie hat die Kommunikation im Team funktioniert? Wie hat die
Zusammenarbeit funktioniert? Was haben wir im Projekt gelernt (integrierte Starken-Schwachen-Analyse)?

C Analyse der Konsequenzen fiir die Nachprojekt-Phase
*  Wie gestaltet sich das After-Sales-Management (KundInnenbetreuung, Garantieleistungen, Haftriicklésse,
Nacharbeiten, die bei Ubergabe zugesagt wurden)?
* Gibt es Chancen fiir ein Folgeprojekt?
*  Wie kann das Know-how zur Akquisition neuer, dhnlicher Projekte genutzt werden?

D Sicherstellung der erworbenen Erfahrungen
Verteilung der noch offenen Aufgaben

F Emotionaler Projektabschluss
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1.1.19 Zeitmanagement

1.1.19.1 Zeitsparen durch richtige Planung: die ALPEN-Methode

Die A-L-P-E-N-Methode ist eine sehr effektive Art, den eigenen Tagesablauf zu planen. »Diese Methode (nach
Lothar J. Seiwert) verwendet wenige Minuten pro Tag zur Erstellung eines schriftlichen Tagesplans. Die fiinf
Elemente sind:

Aufgaben, Termine und geplante Aktivititen notieren: Bei diesem ersten Arbeitsschritt werden in Form einer
einfachen To-do-Liste, d.h. ohne Riicksicht auf die Reihenfolge, die anstehenden Aufgaben fiir den nichsten
Tag zusammengestellt. Dieses sollte im optimalen Fall einen Tag vorher geschehen. Wenn etwas am Vortag nicht
erledigt werden konnte, wird dieses auch hier eingefiigt.

Linge schitzen: Beim zweiten Arbeitsschritt werden die voraussichtlichen Zeitspannen fiir jede Aufgabe ab-
geschétzt. Dabei ist wichtig, dass Sie

e den Zeitaufwand realistisch zu schétzen versuchen und hier auf Erfahrungen aus der Vergangenheit zuriickgreifen
* den voraussichtlichen Zeitaufwand nicht zu knapp bemessen

* sich ein Zeitlimit setzen

e Termine mit ihren genauen Uhrzeiten festhalten.

Pufferzeiten einplanen: Da niemand und kein Arbeitsplatz frei von Stdrungen von aulen und innen ist, sollte
man nicht davon ausgehen, dass die fiir eine Aufgabe veranschlagte Zeit auch hundertprozentig zur Bewilti-
gung der Aufgaben verfiigbar ist. Ohne Pufferzeiten einzuplanen, also Zeitrdume vorzusehen, in denen keinerlei
Aktivititen geplant sind, kommt man im Grunde nicht aus, wenn man nicht permanent »unter Strom« stehen
oder, anders ausgedriickt: in Dauerstress geraten will.

Bei der Planung von Aktivitidten empfiehlt es sich von folgenden Anndherungswerten auszugehen:

e 60% der Zeit kann im Allgemeinen konkret »verplant« werden

*  40% der Zeit dagegen sollte als Zeitpuffer dienen, wobei jeweils die Halfte der Pufferzeit fiir unerwartete
und spontane Aktivititen reserviert werden sollten.

Natiirlich kann es trotz Anwendung der 60:40-Regel dazu kommen, dass einem die Zeit fiir die Erledigung
bestimmter Aufgaben nicht reicht. Ursache hierfiir kann zum Beispiel die Leistungskurve sein. Daher sollten
grundsitzlich ausreichend Pausen in einer Tagesplanung nicht fehlen.

Entscheidungen treffen: Auch beim besten Willen: Ohne Weglassen, (Ab-)Kiirzen, Schwerpunktsetzung und
Delegation von Aufgaben an andere kommt man meistens in einer vorgegebenen Zeit nicht zum Ziel.

Die wichtigste Aufgabe bei diesem Arbeitsschritt besteht in dem Setzen von Priorititen. Dies kann auf ver-
schiedene Art und Weise geschehen. Ob nach Eisenhower, ABC oder einer anderen Planungsart, sollten die
Aufgaben betrachtet und konsequent behandelt werden. Auch wenn am Ende des Tages noch Zeit wire, sollten
vorher delegierte Aufgaben nicht von Ihnen erledigt werden. Besser sollten Sie dieses Wissen in die ndchsten
Tagesplanungen aufnehmen und dafiir mehr » A«-Aufgaben erledigen.

Nachkontrolle: Nicht nur eine Kontrolle der einzelnen Punkte, sondern auch eine Kontrolle der Planung sollte
hier erfolgen. Hierbei sollte die Genauigkeit der Planung tiberpriift werden und ggf. in zukiinftige Planungen
einflieBen. Die erneute Kontrolle aller am Tag bearbeiteten Aufgaben und deren Erfiillungsgrad kann evtl. ver-
gessene oder doch nicht ganz erledigte absichern. Offene Aufgaben miissen dann natiirlich in die Planung fiir
den nichsten Tag aufgenommen werden. «*

4 http://de.wikipedia.org/wiki/ALPEN-Methode [20.1.2011]
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Versuchen Sie folgende Grundsitze fiir die Planung einzuhalten:

» Planen Sie rechtzeitig im Voraus (am Freitag fiir die ndchste Woche, am Abend fiir den néchsten Tag)

» Beriicksichtigen Sie Routinetitigkeiten (Schreibarbeiten, Telefonate, Routinebesprechungen, Berichte,
usw.)

e Verplanen Sie
o ca. 60% der Zeit (5-8 Stunden/Tag)
o 20% fiir Soziales
o 20% fiir Ungeplantes, Unvorhergesehenes

» Bilden Sie Zeitblocke (1 x 60 min > 6 x 10 min)

» Berlicksichtigen Sie Ihre personliche Leistungskurve
o (keine uninteressanten Tatigkeiten fiir ein Tief planen)

* Kontrollieren Sie lhre Zielerreichung und halten Sie Abweichungen fest.

* Beriicksichtigen Sie die Abweichungen bei der ndchsten Planung — so wird die Qualitét des erstellten Planes
immer besser werden.

1.1.19.2 Zeitsparen durch eine Verringerung der eigenen Anspriiche: das Pareto-Prinzip

Vielfach sieht die Zeitverteilung folgendermalen aus:

|:> 20 Prozent des Ergebnisses
80 Prozent der aufgewendeten Zeit

»Viele nebensachliche Probleme«

80 Prozent des Ergebnisses

20 Prozent der aufgewendeten Zeit |:>
»lebenswichtige, wenige Probleme«

Versuchen Sie, sich mehr Zeit fiir die wesentlichen Aufgaben zu nehmen!

Anwendungstipps zum Pareto-Prinzip

Experimentieren Sie und halten Sie bei einer Tétigkeit nach 20 % der Zeit, die Sie normalerweise dafiir benoti-
gen, inne. Uberpriifen Sie, wie viel Ergebnis mit welcher Qualitit Sie bereits erreicht haben. Entscheiden Sie,
ob Sie mit Threr Arbeit fortfahren oder ob das erreichte Ergebnis ausreicht.

Reicht es Threr Meinung und Threm Gefiihl nach nicht aus, arbeiten Sie weiter, aber halten Sie wiederum nach
weiteren 20 % der verbleibenden Zeit, die Sie iiblicherweise dafiir investieren, inne. Uberpriifen Sie nochmals
das Ergebnis und fragen Sie sich, ob es nun nicht doch ausreicht.

Fiihren Sie solche Experimente bei mehreren Tétigkeiten durch und rechnen Sie dann auf ein Monat oder ein
Jahr hoch, wie viel an Zeit Sie sich einsparen wiirden, wenn Sie das Pareto-Prinzip anwenden.
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1.1.19.3 Zeitsparen durch Prioritatensetzung und Delegation: Schnellanalyse nach dem
Eisenhower-Prinzip

Anstatt Zeit fiir die wichtigen Dinge zu haben, wird unsere Energie haufig durch dringliche, aber weniger wich-
tige Dinge in Anspruch genommen.

Je nach hoher oder niedriger Dringlichkeit bzw. Wichtigkeit einer Aufgabe lassen sich vier Moglichkeiten der
Bewertung und (anschlieBender) Erledigung von Aufgaben unterscheiden:

B-Aufgaben A-Aufgaben
1 Termine setzen Sofort selbst erledigen
> Eventuell delegieren mit Kontrolle
2
2
=
t Papierkorb C-Aufgaben

Delegieren (ohne Kontrolle) oder warten

- Dringend -

1.2 Methoden »Projektmanagement im Bildungs- und Beratungsbereich«

1.2.1 Die Qualitaten des Projektleiters/der Projektleiterin

Theoretischer Abriss: Die von ProjektleiterInnen in Projekten eingesetzten Fahigkeiten beeinflussen den Er-
folg von Projekten sehr stark. Somit ist es wichtig zu reflektieren, welche Féhigkeiten im Management von
Projekten notwendig sind, damit diese erfolgreich sein konnen.

Art der Ubung: Ubung in der Gesamtgruppe.

Ubungsziel: Sensibilisieren fiir die Social Skills von ProjektleiterInnen, sich eigener Erfahrungen in Projekten
bewusst werden, sich eigener Stiarken und Schwéchen bewusst werden.

Quelle: www.synapse-web.com [20.1.2011]

Beschreibung der Methode: Ein/e Teilnehmerln legt sich auf die beiden Bogen Packpapier, die zuvor anei-
nander geklebt werden. Ein/e andere/r TeilnehmerIn zeichnet die Person mit einem Flipchart-Stift nach. Da-
nach fragt der/die TrainerIn die Runde, welche Eigenschaften ein/e gute/r ProjektleiterIn haben muss. Auf Zu-
ruf schreibt der/die Trainerln die Eigenschaften auf Moderationskarten. Nun erhélt jede/r Teilnehmerln drei
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1-Cent-Stiicke. Im néchsten Schritt bietet der/die TrainerIn die Eigenschaften auf einer Auktion feil. Mit den
Worten: »Welche Eigenschaften mochten Sie unbedingt haben? Was ist Thnen besonders wichtig?« wird diese
eingeleitet. Wenn kein Angebot mehr kommt, sagt der/die Trainerin laut: »Zum ersten, zum zweiten, zum drit-
ten ... verkauft«, und schldgt mit dem Hammer (vorsichtig) auf den Tisch. Dieser Vorgang geht so lange weiter,
bis alle Eigenschaften weg sind. Nun sollen die Teilnehmerlnnen gemeinsam das doppelte Packpapier auf die
Pinnwand authingen. Die TeilnehmerInnen sollen nun jeweils erldutern, warum sie eine Eigenschaft fiir wich-
tig befunden haben und ob sie eine eigene Schwiche/ Starke repriasentiert. Danach soll die/der TeilnehmerIn
die Karte an die gezeichnete Person heften, wo sie ihrer/seiner Meinung nach hingehort (Hand, Mund, Augen,
Ohren, Bauch...).

Dauer der Methode: 1 Stunde.

Vorbereitung/Material: 2 zusammengeklebte Bogen Packpapier, Pinnwand, Moderationskarten, Pinnadeln,
20 bis 30 1-Cent-Stiicke, Stifte, ev. ein Hammer.

Anmerkungen: Eventuell kann nach der Auktion der Prozess gemeinsam reflektiert werden: »Wie sind Sie
miteinander umgegangen? Wie ist es [hnen personlich ergangen? Haben Sie sich geédrgert, gefreut?« Es kann
auerdem reflektiert werden, wie die eigenen Stéirken in Projekten zum Einsatz kommen und welche Schwi-
chen wie kompensiert werden konnen bzw. wie man an den Schwichen arbeiten kann.

Zielgruppen: Projektleiterlnnen.

1.2.2 Analyse der Projektumwelt

Theoretischer Abriss: Die Projektumfeldanalyse sollte zu Beginn des Projekts gemacht werden und danach bei
einer Verdnderung der Rahmenbedingungen wiederholt werden. Sie kann insbesondere dazu verwendet werden,
die Interessen der KundInnen, aber auch Arbeitssituationen zu analysieren und mogliche Problemfelder bereits
vor Projektbeginn zu erkennen sowie entsprechende Problemldsungsmafinahmen einzuplanen.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit.

Ubungsziel: Ganzheitliche und friihzeitige Erfassung aller EinflussgroBen auf ein Projekt, Fritherkennung von
Potentialen und Problemfeldern, Beurteilung der Konsequenzen der Projektdurchfiihrung, Feststellen der Ab-
hingigkeiten zu anderen Aufgaben und Projekten in der Organisation, Verbesserung der Kommunikation im
Projekt durch grafische Darstellung von Umfeldbeziehungen, Ableitung von MafBinahmen zur Optimierung der
Umfeldbeziehungen (Projektmarketing).

Quelle: Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn erkldrt zunéchst einmal, was eine Umweltanalyse ist. Danach
wird anhand eines Beispiels eine Umweltanalyse gemeinsam mit der Gruppe am Flipchart durchgefiihrt. Dazu
wird ein reales Projekt verwendet, das allen TeilnehmerInnen bekannt ist (z. B. das Projektmanagement-Seminar).
Dieses wird in einem Kreis in der Mitte des Flipcharts namentlich festgehalten. Danach werden die Teilneh-
merlnnen befragt, wer zur relevanten Projektumwelt zéhlt (z. B. TeilnehmerInnen, AuftraggeberIn, TrainerIn).
Danach wird der Einfluss auf den Projekterfolg bemessen (3 + sehr viel Einfluss, 2+ mittlerer Einfluss, 1+ wenig
Einfluss). Im néchsten Schritt werden die Erwartungen (Angste, Befiirchtungen, positive Erwartungshaltungen)
festgehalten. Negatives wird mit einem roten Blitz versehen. Im dritten Schritt werden mogliche Mafnahmen
diskutiert, wie mogliche (aus Befiirchtungen und Negativerwartungen resultierende) Konflikte im Projektverlauf
verhindert werden konnen. Nach der gemeinsamen Analyse sollen die TeilnehmerInnen anhand eigener Projek-
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te die Umweltanalyse in Kleingruppen wiederholen. Die TeilnehmerInnen werden gebeten, dem/der TrainerIn
Projekte zuzurufen, die am Flipchart festgehalten werden. Danach werden Klebepunkte ausgeteilt, mithilfe derer
die Teilnehmerlnnen die Projekte gewichten sollen. So werden die Projekte bearbeitet, die fiir alle interessant
sind. Um die ProponentInnen von den 4 beliebtesten Projekten sollen sich nun Kleingruppen bilden. An dieser
Stelle werden die Handouts zu den zwei verschiedenen grafischen Moglichkeiten der Umfeldanalyse ausgeteilt.
Die Teilnehmerlnnen kénnen sich aussuchen, welche Darstellungsform sie wihlen. Nach etwa einer Stunde
kehren die TeilnehmerIlnnen wieder in die Gruppen zuriick und prisentieren die Umfeldanalysen.

Dauer der Methode: 3 Stunden.
Vorbereitung/Material: Flipchart-Bogen, Flipchart-Stifte, Handouts zur Umfeldanalyse.
Zielgruppen: ProjektleiterInnen, Projektmitarbeiterlnnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblitter »Umfeldanalyse tabellarische Darstellung«, »Umfeldanalyse grafische Dar-
stellung« (siehe 8.1.1).

1.2.3 Anfertigen eines Projektstrukturplans

Theoretischer Abriss: Der Projektstrukturplan (PSP) ist eine Gliederung der Gesamtaufgaben in plan- und
kontrollierbare Teilaufgaben (Arbeitspakete). Je komplexer das Projekt ist, desto wesentlicher ist der Projekt-
strukturplan als zentraler Schritt der Projektplanung.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit.

Ubungsziel: Systematische Erfassung (durch Zerlegung/Sammlung) aller das Projekt beinhaltenden Aufgaben,
Untergliederung des Projekts bis zu plan- und kontrollierbaren Arbeitspaketen, Ubersichtliche Darstellung des
Projektinhalts, Definition einer Struktur, die fiir das gesamte Projekt gilt und Basis fiir nachfolgende Manage-
mentaktivitdten ist (Terminplanung, Aufgabenverteilung, Personal- und Kostenplanung, Sitzungsagenda, Con-
trolling, Checklisten, Archivierung, Ablageordnung).

Quelle: Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Die Darstellung des PSP kann in grafischer Form (Baumstruktur, Hierarchie — ver-
tikal oder horizontal), in halbgrafischer Form (durch Einriickungen in einer Aufgabenliste) und in numerischer
Form (durch Zuordnung eines Projektcodes) erfolgen. Zuerst wird mit den TeilnehmerInnen ein kleines Projekt
beispielhaft gemeinsam am Flipchart geplant. Dabei kann eine der drei Darstellungsformen gewihlt werden.
Im néchsten Schritt werden die Handouts mit den drei Darstellungsformen ausgeteilt und die Teilnehmerlnnen
gehen wieder in die gleichen Kleingruppen wie schon bei der Umfeldanalyse. Sie werden eingeladen, das glei-
che Projekt wie bei der Umfeldanalyse zu planen und am Flipchart diesen Planungsprozess zu dokumentieren.
Danach werden die Projektstrukturpléne in der Gruppe prisentiert.

Dauer der Methode: 2 Stunden.
Vorbereitung/Material: Flipchart-Bogen, Flipchart-Stifte.
Zielgruppen: Projektleiterlnnen, Projektmitarbeiterlnnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblitter »Projektstrukturplan grafische Darstellung«, »Projektstrukturplan halbgrafische
Darstellung mit Kodierung und Einrlickung«, »Projektstrukturplan als Balkendiagrammu« (siehe 8.1.2.).
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1.2.4 Das perfekte Team

Theoretischer Abriss: Das Modell der 4 Ichs in Teams und Organisationen geht davon aus, dass jeder Mensch
bestimmte Potentiale hat. Es unterscheidet 4 Idealtypen an Potentialen: intuitiv, analytisch, strukturell und stra-
tegisch. Potentiale haben Einfluss darauf, was wir tun, auf unsere Kommunikation, auf die Entscheidungsfin-
dung, auf Problemldsungen und unseren Fiihrungsstil. Das Verstéindnis der eigenen Potentiale und der anderer
Teammitglieder eroffnet neue Perspektiven beziiglich der eigenen Wahrnehmung und der anderer. Es unterstiitzt
die Auswahl von ProjektleiterInnen und die Zusammensetzung von Projektteams. In Organisationen angewandt
gibt es Auskunft tiber die Stirken der einzelnen Mitarbeiterlnnen und dariiber, ob sich die Potentiale auch in
den Tatigkeiten dieser abbilden.

Art der Ubung: GroBgruppenarbeit.
Ubungsziel: Sich eigener Potentiale bewusst werden, Potentiale anderer erkennen konnen.
Quelle: Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Der/Die Trainerln ordnet die ausgedruckten Potentialkarten so, dass ein 4er-
Péackchen mit Karten jeweils 4 Farben enthilt. Nun erhilt jede/r TeilnehmerIn der Reihe nach jeweils 4 Karten
und kann immer 1 bis 2 Karten, mit denen er/sie sich besonders identifiziert, behalten. Dieser Vorgang wie-
derholt sich einige Male, solange bis jede/r am Ende ein paar Karten hat. Die iibrig gebliebenen Karten werden
auf einen Tisch gelegt. Nun werden die TeilnehmerInnen aufgefordert, sich gegenseitig ihre erworbenen Kar-
ten zu zeigen und sich dartiiber auszutauschen. Es konnen noch Karten gegen andere eingetauscht werden. Die
am Tisch liegenden Karten konnen auch noch einmal von allen durchgesehen werden. Danach macht der/die
Trainerln einen Input zu den 4 Ichs in Organisationen und erklart die Bedeutung der Farben. Es wird das Hand-
out zu den 4 Ichs ausgeteilt. Es kann verglichen werden, ob berufliche Tatigkeiten mit den eigenen Potential-
schwerpunkten harmonieren oder nicht.

Dauer der Methode: 2 Stunden.
Vorbereitung/ Material: Potentialkarten (in Farbe ausgedruckt und zugeschnitten).

Anmerkungen: In bestehenden Teams/Organisationen konnen die erworbenen Karten am Boden — nach Farben
geordnet — aufgelegt werden. Gemeinsam kann analysiert werden, welche Stiarken die Organisation hat und ob
die Karten die tatsidchlichen Téatigkeiten auch wirklich abbilden. So ist es wahrscheinlich, dass in Beratungs-
und Trainingseinrichtungen der rote Bereich am stérksten vertreten ist.

Zielgruppen: Menschen in Orientierungsprozessen, Projektteammitglieder, Projektleiterlnnen, Fithrungskréfte.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblitter »Potentialkarten« (in Farbe ausgedruckt und zugeschnitten), »Die 4 Ichs in
Organisationen« (sieche 8.1.3).

1.2.5 Kreativitatsmethoden im Team

Theoretischer Abriss: »Die Gruppe ist mehr als die Summe ihrer Teile« lautet ein vielversprechender Satz
zu den Potentialen in Gruppen und Teams. Héufig wird aber die Kreativitdt, die in Gruppen moglich ist, in der
Entwicklung und Abwicklung von Projekten kaum genutzt. Die folgenden Kreativititsiibungen sind ein Aus-
zug, wie man zu originellen Ideen in bestimmten Projektphasen kommen kann

Art der Ubung: Ubung in der Gesamtgruppe.
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Ubungsziel: Verschiedene Kreativititsmethoden kennenlernen; erfahren, wie kreativ Gruppen und Teams sein
konnen.

Quelle: Karin Steiner; Patzak/Rattay 1998, Seite 291f.
Beschreibung der Methoden:

Brainstorming: Die TeilnehmerInnen werden eingeladen, alle Projektarten, die ihnen einfallen dem/der Trai-
nerln zuzurufen. Am Flipchart werden alle Ideen einer Gruppe (5-10 Personen) ohne Zensur oder Bewertung
zunichst einmal visualisiert, danach erst bewertet und strukturiert.

Brainwriting (6-3-5-Methode): Jeweils 6 Teilnehmerlnnen werden eingeladen, (jede/r fiir sich allein) 3 Projekt-
ideen fiir eine bestimmte arbeitsmarktpolitische Zielgruppe auf ein Blatt Papier zu schreiben, dieses danach an
jeweils den/die nichste/n weiterzugeben, die/der wieder drei Vorschlige hinzufiigt. Am Ende stehen auf jedem
Zettel 18 Vorschlige, also insgesamt 108 Ideen zu 1 Problem. Diese werden am Ende laut vorgelesen.

Kartenabfrage: Der/Die TrainerIn schreibt eine Projektidee auf das Flipchart und teilt an alle TeilnehmerInnen
jeweils drei oder mehr Karten und Flipchart-Stifte aus. Diese sollen nun je eine mdgliche Aktivitét in dem Pro-
jekt auf eine Karte schreiben. Die Ideen werden danach auf einer Pinnwand aufgehéngt und mithilfe der Gruppe
strukturiert. Alternativ dazu kdnnen sie auch auf den Boden gelegt und geordnet werden.

Mindmapping: Der/Die TrainerIn macht zuerst eine Mindmap zu einem bestimmten Thema auf dem Flip-
chart. Diese kann auch schon vorab vorbereitet werden; sie dient dazu, den Teilnehmerlnnen zu veranschau-
lichen, wie eine solche aussieht. Wie beim Brainstorming werden Ideen gesammelt, diese werden aber sofort
thematisch in Form von Asten und Unteristen gegliedert. Diese Form der Visualisierung entspricht unserem
Gehirn und seiner Art zu strukturieren am besten. Die Teilnehmerlnnen werden eingeladen, sich in Arbeits-
gruppen zusammenzufinden und jeweils ein Projekt in Form einer Mindmap am Flipchart darzustellen, das
danach prisentiert wird. Dazu sollen verschiedene Farben verwendet werden und auch Symbole, die fiir die
Projektaktivitdten stehen.

Dauer der Methode: je nach Methode unterschiedlich lang, 10 Minuten bis 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Flipchart, Flipchart-Stifte, Mindmap, Moderationskarten, Pinnwand.

Zielgruppen: Projektleiterlnnen, ProjektmitarbeiterInnen.

1.2.6 Die Seillibung

Theoretischer Abriss: Das Fordern des spielerischen Zugangs zu Teams und Gruppen erleichtert die Zusam-
menarbeit im sozialen Kontext. Einerseits fordern Spiele Spontanitit, sie lockern Seminare auf, machen Spal3
und es gibt die Moglichkeit, eigenes Verhalten sowie Verhaltensweisen anderer Gruppenmitglieder sofort an-
schlieBend zu reflektieren.

Art der Ubung: Ubung in der Gesamtgruppe.

Ubungsziel: Auflockerung zwischen Theorieinputs (z.B. nach dem Mittagessen), Kooperieren im Team, Er-
kennen und Reflektieren von akkordiertem Verhalten versus unakkordierten Aktionen einzelner Personen, Re-
flektieren von Gruppenrollen

Quelle: Peter B. Fischer.
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Beschreibung der Methode: Der/Die Trainerln legt in die Mitte des Raums ein unverknotetes Seil auf den Boden.

Er/Sie gibt der Gruppe folgende Anweisung: »Die Gruppe hat die Aufgabe, einen Knoten in das Seil zu machen.

Dabei darf jede/r das Seil nur ein Mal angreifen und danach die Hinde nicht mehr vom Seil 16sen.« Wiahrend die

Gruppe versucht die Aufgabe zu 16sen, beobachtet der/die TrainerIn das Verhalten, um danach Feedback geben

zu konnen. Nach dem Losen der Aufgabe reflektieren die TeilnehmerInnen gemeinsam folgende Fragen:

*  Wie ist die Gruppe gemeinsam vorgegangen?

*  Was war im Prozess hinderlich/forderlich?

*  Wie wurde mit Frustration umgegangen, wenn die Aufgabe nicht 16sbar schien?

* Gab es Konflikte, wie wurde damit umgegangen?

*  Wer hat welche Funktion in der Gruppe tibernommen? Welche Personen haben zur Losung entscheidend
beigetragen?

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: 10 m langes Seil (erhdltlich in Baumérkten).

Zielgruppen: Personen, die in Teams arbeiten, ProjektmitarbeiterInnen, ProjektleiterInnen.

1.2.7 Wenn Du ein Schiff bauen willst ...

Theoretischer Abriss: Sprache stellt in der Zusammenarbeit von Menschen ein wichtiges Charakteristikum dar.
Allgemein wird angenommen, dass Sprache die Zusammenarbeit untereinander fordert. Diese Ubung zeigt, dass
es Situationen gibt, in denen Sprache auch hinderlich sein kann. Sprache dient eben nicht nur dem Austausch
von Informationen, sondern auch der personlichen Profilierung. Diese ist in Gruppen und Teams, wo es um die
Losung eines konkreten Problems geht, nicht unbedingt dienlich. Die Ubung soll diesen Umstand ins Bewusst-
sein der Teilnehmerlnnen rufen, damit sprachlicher Austausch in Projekten auch kritisch gesehen wird.

Art der Ubung: Ubung in der Gesamtgruppe.

Ubungsziel: Erkennen, dass das gesprochene Wort zur Losung einer gemeinsamen Aufgabe nicht immer for-
derlich ist und dass Kooperation auch sehr gut non-verbal erfolgen kann.

Quelle: Peter B. Fischer.

Beschreibung der Methode: Der/Die Trainerln schreibt auf Moderationskarten der gleichen Farbe folgendes
Zitat, wobei jeweils ein Wort auf eine Karte geschrieben wird:

»Wenn Du ein Schiff bauen willst, dann trommle nicht die Menschen zusammen, um Holz zu be-
schaffen, Aufgaben zu vergeben und die Arbeit einzuteilen, sondern lehre sie die Sehnsucht nach
dem grofien weiten Meer.«

Danach werden die Karten durcheinander gemischt und in die Mitte des Sesselkreises gelegt. Nun werden die
TeilnehmerInnen eingeladen, als Gruppe die Karten zu einem Satz gemeinsam zusammenzusetzen. Einzige
Auflage dabei ist, nicht miteinander zu sprechen. Der/Die TrainerIn achtet wahrend der Gruppenarbeit darauf,
dass die Teilnehmerlnnen wirklich nicht miteinander sprechen. Nachdem die Gruppe die Aufgabe gelost hat,
bittet sie der/die Trainerln, sich wieder in den Sesselkreis zu setzen.

In der Auflésung wird erklért, dass das Zitat von Antoine de Saint-Exupéry aus dem Werk »Die Stadt in der
Wiiste/ Citadelle«’ stammt. In der Reflexion werden die Teilnehmerlnnen gefragt, wer glaubt, dass die gleiche

5 Saint-Exupéry 1951.
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Ubung mit »Sprecherlaubnis« mehr, genauso viel oder weniger Zeit in Anspruch nimmt. Die Personenzahl zu
den drei Meinungen wird am Flipchart festgehalten. Danach werden die drei Gruppen einzeln befragt, warum
das so ist. In der Auflosung erldutert der/die TrainerIn, dass die meisten Gruppen unter Zuhilfenahme von ver-
baler Sprache mehr Zeit in Anspruch nehmen. Dies liegt daran, dass Sprache auch zur Selbstdarstellung und
Profilierung und nicht einzig zur Problemldsung in Gruppen verwendet wird.

Dauer der Methode: 45 Minuten.
Vorbereitung/Material: Moderationskarten mit Text.

Anmerkungen: Am Ende kann noch der Gruppenprozess gemeinsam reflektiert werden:
*  Wie ist es der Gruppe in der Kooperation ohne Sprechen ergangen?

*  Wer hat entscheidend zur Losung beigetragen?

e Wer hat sich eher im Hintergrund gehalten?

Zielgruppen: alle Zielgruppen.

1.2.8 Kommunikationsstaffel

Theoretischer Abriss: Miindliche Kommunikationsiibertragung ist extrem fehleranfillig. Das menschliche Ge-
hirn kann selbst bei hoher Konzentration nur eine bestimmte Anzahl an Informationen verbal aufnehmen und
aus dem Gedéchtnis wiedergeben. Dies betrifft den Inhalt, das Vokabular und die Satzldnge bzw. -komplexitét.
Insbesondere fiir Projektkommunikation gilt daher, dass wichtige Information zu verschriftlichen ist und miind-
liche Information so verstdndlich wie moglich (siehe »Die 4 Verstandlichmacher«) weiterzugeben ist.

Art der Ubung: Ubung in der Gesamtgruppe.

Ubungsziel: Bewusstmachen der Fehleranfilligkeit miindlicher Kommunikation, insbesondere von Einwegkom-
munikation, Bewusstmachen von versténdlicher und unversténdlicher Sprache, Bewusstmachen der Wichtigkeit
der Verschriftlichung wichtiger Information in Projekten und Organisationen.

Quelle: TrainerInnentradition in Kommunikationstrainings.

Beschreibung der Methode: Zwei Teilnehmerlnnen werden gebeten im Raum zu bleiben und einander gegen-
iiber in der Raummitte auf zwei Sesseln Platz zu nehmen, wihrend die anderen Teilnehmerlnnen den Raum

verlassen. Eine Person erhélt den Text und liest ihn der anderen so deutlich wie moglich vor. Die andere Person

wird aufgefordert, sich so viel wie mdglich davon zu merken; sie darf keine Zwischenfragen stellen. Nun setzt

sich die vorlesende Person in den Auflenkreis und die ndchste Person wird hereingebeten. Die zuvor zuhdrende

Person soll nun den Text so genau wie moglich wiedergeben. Danach darf sie im Au3enkreis Platz nehmen und

die nachste Person wird hereingebeten. Dies geht so weiter bis zum Schluss. Am Ende sagt die letzte Person die

Information, die sie verstanden hat, laut fiir alle. Der/Die TrainerIn nimmt jede Person wihrend des Sprechens

auf Video auf. Nun erhalten alle TeilnehmerInnen den vollstandigen Text und es wird ihnen nach einer kleinen
Pause (Video zuriickspulen!) das Video vorgespielt. Dabei sollen sie ankreuzen, welche Informationen in der
wievielten Ubertragung (1.—-10. Ubertragung) verloren gehen. Am Ende macht der/die TrainerIn am Flipchart
eine vertikale Linie in der Mitte des Papiers und schreibt links auf Zuruf Informationen auf, die verloren gin-
gen, und rechts Informationen, die sehr lange in Erinnerung blieben. Am Ende teilt der/die TrainerIn auch die

Handouts »Die 4 Verstindlichmacher« und die »Pressemeldung Paderborn« aus und erldutert bzw. bespricht
diese gemeinsam mit den TeilnehmerInnen.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
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Vorbereitung/ Material: ev. Video, TV-Gerit, Handouts.
Anmerkungen: Danach kénnen rhetorische Ubungen mit Feedback erfolgen.
Zielgruppen: ProjektleiterInnen, ProjektmitarbeiterInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblitter »Kommunikationsstaffel«, »Die 4 Verstdndlichmacher«, »Pressemeldung Pa-
derborn« (siche 8.1.4).

1.2.9 Meine Stress-Antreiber

Theoretischer Abriss: Das Modell der inneren Antreiber (Miniskript) kommt aus der Transaktionsanalyse, die
darunter elterliche Forderungen versteht, die an die Personen im Kindesalter gestellt wurden und tiberindividuelle
kulturelle und soziale Sozialisationsnormen widerspiegeln. Die Eltern-Gebote graben sich im Kindesalter haufig
unbemerkt ins Unterbewusstsein ein, da Kinder aufgrund ihrer Abhingigkeit nicht in der Lage sind, diese Gebo-
te zu hinterfragen. Im Rahmen des Antreiber-Tests geht es darum, die »inneren Antreiber« bewusst zu machen,
die fiir Stress im Berufsleben hiufig mitverantwortlich sind, und gemeinsam Alternativen dazu zu finden.

Art der Ubung: Einzel- und Gruppeniibung.
Ubungsziel: Innere Stressantreiber bewusst machen und mit neuen Glaubenssitzen gegensteuern.
Quelle: www.boku.ac.at/sfh/Documents/Antreibertest.pdf [20.1.2011]

Beschreibung der Methode: Der/Die Trainerin gibt den Test (siche Materialen) an die TeilnehmerInnen mit
dem Hinweis aus, dass es sich hierbei um einen Stresstest handelt. Da wir unseren eigenen Stress auch selbst
beeinflussen konnen und nicht nur von unserer Umwelt abhédngig sind, soll der Test herausfinden, was genau
uns den Stress macht.

Nach dem Ausfiillen des Tests und der Auswertung erldutert der/die TrainerIn die einzelnen Antreiber und be-
spricht mit den TeilnehmerInnen mogliche »Erlauber« (siche Handout).

Dauer der Methode: 45 Minuten.
Vorbereitung/ Material: —
Zielgruppen: alle Zielgruppen.

Arbeitsmaterial: Material fiir »Meine Stress-Antreiber«-Antreibertest (siehe 8.1.5).

1.2.10 Ein organisationsinternes Projekt durchfiuihren

Theoretischer Abriss: Die folgende Ubung, die auch im Praxishandbuch »Methoden der allgemeinen Berufs-
und Arbeitsmarktorientierung« in dhnlicher Form bereits enthalten ist, wird hier aufgrund der besonders guten
Eignung zur Simulation eines kurzen Projekts vorgestellt.

Art der Ubung: Unternehmensplanspiel.

Ubungsziel: Ein kleines Projekt simulieren und gemeinsam den Prozess reflektieren.
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Quelle: Francis/Young 2001, Seite 189 (adaptiert von Karin Steiner).

Beschreibung der Methode: Jede/r TeilnehmerIn erhilt ein Handout mit folgendem Text, der von dem/der
TrainerIn laut vorgelesen wird:

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

»Es tut mir leid, dass ich es sagen muss, aber wir haben die kritische Grenze erreicht, und es ist
sehr fraglich, ob die Gesellschaft iiberleben kann. Wie Sie wissen, waren wir immer sehr anstdn-
dig und haben niemals Leute gefeuert, aufser wenn es absolut notwendig war. Wie die Dinge ste-
hen, sehe ich nur zwei Méglichkeiten fiir [hre Abteilung:

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

Ich weifs, der Markt ist miserabel und die Konkurrenz sehr stark, aber ich glaube, wir konnen es
schaffen. Wenn Sie wollen, konnen Sie auch neues Know-how einkaufen, vorausgesetzt, Sie tra-
gen die Kosten. Ich gebe Ihnen 6 Monate Zeit zur Planung und Vorbereitung fiir den Start. ««

Arbeitsanleitung fiir die » Abteilung, die aus 5 bis 6 Mitarbeiterlnnen besteht (1,5-2 Stunden Zeit):

* Bestimmen Sie eine/n ProjektleiterIn, die/der die Arbeit in der Gruppe koordiniert!

e Analysieren Sie gemeinsam die Fahigkeiten und Talente, iiber die Sie in der Gruppe verfiigen und die an-
deren Unternehmen oder Organisationen von Nutzen sein kdnnten.

* Analysieren Sie die Mingel der Gruppe und besprechen Sie, ob Sie zusitzliches Know-how einkaufen miis-
sen.

*  Welche MaBnahmen miissen Sie in den nidchsten sechs Monaten ergreifen?

» Entwerfen Sie ein Prospekt, mit dem Sie potentielle KundInnen/AuftraggeberInnen fiir das neue Team an-
werben kdnnen!

*  Welche vorhandenen Qualitdten miissen Sie noch ausbauen, welche miissen Sie sich noch aneignen?

Sind die Teams bzw. die Gruppe mit der Arbeitsaufgabe fertig, dann sollen die Ergebnisse von der Projektlei-
tung dem/der TrainerIn (»Chefln«) prasentiert werden.

In der Reflexion konnen folgende Fragen mit den TeilnehmerInnen besprochen werden:

*  Wie hat sich die Gruppe organisiert?

*  Wie wurden Entscheidungen getroffen?

*  Wie wurden die Verantwortungen verteilt?

*  Wie hat der/die ProjektleiterIn die Gruppe gefiihrt?

*  Wie hat sich die Gruppe die vorhandene Zeit eingeteilt? Gab es jemanden, der/die auf die Zeit schaute?
* Gab es Konflikte/Uneinigkeiten? Wie wurden diese gelost?

*  Wie wirken die Regeln des Projektmanagements auf den Erfolg des Ganzen?

*  Welche weiteren Faktoren beeinflussen den Projekterfolg?

Dauer der Methode: 2,5 Stunden.
Vorbereitung/ Material: Papier, Moderationskarten, Schere, Klebstoff, Stifte, ev. Olkreiden.
Zielgruppen: ProjektmitarbeiterInnen, ProjektleiterInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Ein organisationsinternes Projekt durchfiihren« (siehe 8.1.6).
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2 Umgang mit Widerstand
Alfred Fellinger-Fritz

2.1 Theorie

21.1 Allgemeines

Jeder Trainer, jede Beraterin hat sicherlich schon 6fters erlebt, dass TeilnehmerInnen nicht engagiert waren,
vieles in Frage stellten, hdufig Nebengespriche fiihrten etc., obwohl man doch das fiir die Teilnehmerlnnen
Beste mdchte und selbst das Beste gegeben hat (oder zumindest geglaubt hat, dies zu tun). Hiufig kommt dann
folgende Uberlegung ins Spiel: Die TeilnehmerInnen sind im Widerstand. Moglicherweise ist man dadurch als
betroffener Trainer, betroffene Beraterin sogar gekrinkt und/oder mochte den Widerstand bekdmpfen.

Dieser Beitrag versucht nun dieses »Phinomen« Widerstand aufzugreifen und méchte ein paar Ideen zum The-
ma Umgang mit Widerstand im freiwilligen (die Teilnahme am Seminar/an der Beratung ist freiwillig), aber
auch im Zwangskontext (die TeilnehmerInnen sind von dritten geschickt oder zugewiesen) aufwerfen, um das
eigene Handlungsrepertoire zu erweitern. Der Leitgedanke dabei ist, mit dem Widerstand zu arbeiten, ihn zu
(be-)achten und zu wiirdigen.

»In der Regel sind mit dem Begriff Widerstand negative Assoziationen verbunden. Widerstand
kann aber ebenso gut positiv gesehen werden, ndmlich als der Versuch einer Person oder eines
Systems, die eigene Integritdt und Handlungsfreiheit aufrecht zu erhalten bzw. den Status Quo
beizubehalten. Widerstand hat also immer auch eine systemstabilisierende Funktion.«%

2.1.2 Definition von Widerstand in Trainings- und Beratungsprozessen

»Personen nehmen Engagement zuriick oder verweigern Engagement.«’

An dieser Stelle muss erginzt werden, dass Widerstand ein ganz normales Phdnomen ist, das zu jedem Lern-
und Verénderungsprozess dazugehort und vielfiltige Ursachen haben kann. Wie man mit dem Widerstand um-
geht, hingt von der eigenen Haltung (auch dem Menschenbild), der Bedeutungszuschreibung, was iiberhaupt
Widerstand sein kann, und der eigenen Rolle als TrainerIn, BeraterIn (was kann/will/darf ich tun?) ab.

Widerstand kann nicht immer erkannt werden, und Widerstand fiihrt nicht zwangsweise dazu, dass nichts ge-
lernt/verandert wird. Vom Handeln in einem Seminar/in einer Beratung kann nicht unmittelbar auf das Han-
deln im Alltag der KundInnen/KlientInnen geschlossen werden.® So hinterfragt TeilnehmerIn XY im Seminar
standig das vorgetragene Wissen und wie es didaktisch vorgetragen wird, setzt aber das Gehorte sehr wohl in
der eigenen Arbeit sofort um, wihrend TeilnehmerIn YZ intensiv zuhort, konkrete Ideen der Umsetzung bereits
im Seminar entwickelt, diese jedoch nie in die Praxis umsetzt.

6 Huber 2003, Seite 135.
7  Lahninger 2005, Seite 8.
8  Vgl. Wallner 2003, Seite 152.
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2.1.3 Verschiedene Betrachtungsweisen zu Widerstand®
2.1.3.1 Widerstand in der Psychoanalyse

In der Psychoanalyse wird all das als Widerstand bezeichnet, was sich der psychoanalytischen Arbeit entgegen-
setzt. Dabei handelt es sich vorwiegend um unbewusste Kréfte (in den PatientInnen), welche den pathologi-
schen Zustand zu erhalten suchen. Der Widerstand dient dazu, Schuldgefiihle, schmerzhafte Affekte, aber auch
Scham und Angst zu unterbinden, welche die Psychotherapie als schmerzhafter Prozess der Konfrontation mit
sich selbst ans Tageslicht bringen wiirde. Der Widerstand kann aber nicht einfach abgestellt werden, sondern
muss in einem lédngeren therapeutischen Prozess erschlossen und bearbeitet werden.

Damit wird Widerstand »nur« als Problem der KlientInnen gesehen und nicht auch als Problem der Therapeut-
Innen oder der zugrunde liegenden Interaktion.'®

2.1.3.2 Widerstand in der Themenzentrierten Interaktion

»Um sich deutlich von der psychoanalytischen Prdgung des Widerstandsbegriffs abzugrenzen,
hat man in der Themenzentrierten Interaktion den Widerstandsbegriff zugunsten des Storungsbe-
griffs aufgegeben. Dieser wird primdir als phdnomenologisches Konzept betrachtet. Unter einer
Storung wird dabei jedwedes Hindernis in der Auseinandersetzung mit dem Lerngegenstand ver-
standen. Solche Hindernisse konnen sich dabei auf die Sachebene (Es oder Thema), die Bezie-
hungsebene (Ich & Wir) oder auf die Lernumgebung beziehen. Der Einzelne wird im Sinne des
Postulats »Storungen haben Vorrang« dazu aufgefordert, Lernhindernisse offen darzulegen und
anzusprechen, wenn durch sie das eigene Lernen beeintrdchtigt wird. Dadurch soll ein dynami-
sches Gleichgewicht zwischen Thema (Es), Bediirfnissen des Einzelnen (Ich) und Bediirfnissen
der Gruppe (Wir) aufrechterhalten werden.«"!

2.1.3.3 Widerstand in der Gestalttherapie

»Widerstand bedeutet nach Wheeler nicht allgemeiner Widerstand gegen Kontakt iiberhaupt,
sondern gegen bestimmte Kontaktangebote bzw. gegen Kontaktzwdnge, die der oder die Han-
delnde als schddlich fiir sich empfindet. Damit ist Widerstand eine gesunde, wachstumsfordern-
de Haltung, die sehr notwendig ist fiir die flexible, selbstbestimmte Figur/Grund-Bildung.«'?

2.1.3.4 Widerstand in der Hypnotherapie

Bei der Ericksonschen Sichtweise wird davon ausgegangen, dass es eine Verhaltensweise der KlientInnen als
Widerstand nur in dem Sinne gibt, dass der Therapeut/die Therapeutin noch nicht das richtige Angebot bzw.
die richtige Form gewahlt hat. Erickson hat vorausgesetzt und geschlussfolgert, dass es durch die sorgfaltige
und kreative Rapportgestaltung den Klientlnnen erleichtert wird, die Angebote der Therapeutlnnen bzw. Be-
raterInnen anzunehmen. Damit relativiert Erickson die klassischen Widerstandskonzepte, die den Klientlnnen

9 Auch wenn hier vor allem auf Psychotherapeutische Ansitze verwiesen wird, soll dies keineswegs suggerieren, dass im Beratungs- und Trainingskontext
psychotherapeutisch gearbeitet werden soll oder muss bzw. in den meisten Fillen soll und darf dies gar nicht getan werden. Aber der Widerstand als psychi-
sches/soziales Phdnomen hat seine Wurzeln in der Psychoanalyse und man kann einiges fiir »andere Beratungs- und Trainingskontexte« aus diesen Betrach-
tungsweisen ableiten.

10 Vgl. Rotering-Steinberg 2003, Seite 125.

11 Huber 2003, Seite 135.

12 www.gestalttherapie-lexikon.de/widerstand.htm [20.1.2011]
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in jedem Falle widerstidndige Reaktionen unterstellen. In der Erickson-Therapie nutzen die BeraterInnen alles,
was die KlientInnen mitbringen.'?

2.1.3.5 Widerstand im systemischen Ansatz

Beschreibungen wie »schwierig« oder »im Widerstand« sind erst einmal nur Problembeschreibungen der Be-
raterIlnnen/TrainerInnen.

Erkennt man an, dass die TeilnehmerInnen die Expertlnnen fiir ihre Lésung sind, so ist der » Widerstand«
der Teilnehmerlnnen als konstruktiver Beitrag, z. B. als Riickmeldung an BeraterInnen/TrainerInnen zu
verstehen, dass die eingeschlagene Richtung der BeraterInnen/TrainerInnen fiir die TeilnehmerInnen nicht
sinnvoll ist. Damit ist sogenannter Widerstand aus systemischer Sicht eine essentiell wichtige Information,
und somit als aktive Mitgestaltung an der gemeinsamen Losungssuche zu verstehen. Diese Beschreibung
fordert eine von Respekt gepragte Kooperationsbeziechung zwischen Beraterlnnen/TrainerInnen und Teil-
nehmerlnnen. '

2.1.3.6 Widerstand und Macht

»Im Bereich der Organisationsentwicklung und des Verdnderungsmanagements wird Widerstand
im Zusammenhang mit ungleichen Machtverhdltnissen thematisiert (Hdicker, 1999). Widerstand

kann hier als eine versteckte Form des Nein-Sagens verstanden werden, wo ein offenes Nein nur
schwer moglich erscheint.«!’

»Innerhalb von Lehr-Lernkontexten konnen auch ungleiche Machtverhdltnisse eine Rolle spie-
len. Zum einen brauchen Lernende hdufig Bescheinigungen oder Beurteilungen von den Leh-
renden, zum anderen haben Lehrende durch den ihnen zugesprochenen ExpertInnenstatus eine
gewisse Autoritdt.«'°

2.1.4 Mogliche Arten von Widerstand in Trainings- und Beratungsprozessen

In Trainingsprozessen konnen nach Wallner idealtypisch vier Widerstandsarten unterschieden werden.!” Die-
se Widerstandsarten kdnnen auch in Beratungsprozesse beobachtet werden. Daher die Erweiterung um Bera-
tungskontexte.

2.1.41 Widerstand gegen die Seminardidaktik/Beratungsmethodik

Die Teilnehmerlnnen weigern sich, den Angeboten (Inhalte, Methoden, Interventionen etc.) der TrainerIn-
nen/BeraterInnen zu folgen. Mdgliche Ursache konnte sein, dass die TrainerInnen/BeraterInnen eine fiir die
TeilnehmerInnen nicht passende /niitzliche Intervention in einem unpassenden Moment etc. gesetzt haben.!8

13 www.markusfelder.at/Infos/mrochen.pdf [20.1.2011]

14 www.t-e-a-m.org/de/know-how-center/artikel/systemische-teamentwicklung.php [20.1.2011]
15 Nevis 1988, zitiert nach Huber 2003, Seite 137.

16 Huber 2003, Seite 137.

17 Vgl. Wallner 2003, Seite 154ff.

18  Vgl. Wallner 2003, Seite 150.

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
37



Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Umgang mit Widerstand

Erleben Teilnehmerlnnen Interventionen/Methoden, Inhalte etc. als sinnvoll und niitzlich, kann diesem Wider-
stand bereits im Vorfeld begegnet werden (siehe Kapitel Widerstand vermeiden/Motivation fordern und erhal-
ten). Ist der Widerstand bereits da, braucht es moglicherweise eine neuerliche Sinnstiftung oder Verdnderungen
auf der didaktisch/methodischen Ebene (andere Inhalte, andere Methoden?).

2.1.4.2 Widerstand gegeniiber den Trainerinnen/Beraterinnen

Teilnehmerlnnen kdnnen Widerstand gegen das Seminargeschehen entwickeln, weil sie mit dem Geschlecht,
Alter, der Sprechweise oder der Selbstdarstellung etc. der TrainerInnen, BeraterInnen nicht einverstanden sind.
Diese Widerstinde sind aber nicht gegen die Person der TrainerInnen/BeraterInnen gerichtet, sondern sind ty-
pische Ubertragungsphinomene.

Diesem Widerstand kann vorgebeugt werden (das heift aber nicht, dass man diesem Widerstand ganz entgehen
kann!), indem man bereits sehr frith in Training und Beratung klarstellt, welche Kompetenzen man hat, was
man anzubieten hat, welche Erwartungen man an die TeilnehmerInnen hat etc. bzw. frithzeitig enttduscht, das
heiBt auch offenlegt, was Teilnehmerlnnen vom Trainer, der Beraterin nicht erwarten konnen. Dies muss ehr-
lich, authentisch und einhaltbar sein! Kommt es zu diesem Widerstandsphdnomen, so ist es wichtig, dies als
TrainerIn, BeraterIn nicht personlich zu nehmen, sondern konstruktiv damit umzugehen (siehe dazu Kapitel
2.1.5.3 Weitere Uberlegungen zum Umgang mit Widerstand).

2.1.4.3 Lern- oder Anderungswiderstand

Der Status Quo, das Bisherige wird in Frage gestellt. Man soll etwas dazu lernen oder sich verdndern. »Das
Neue muss als notwendig, attraktiv und sinnvoll erachtet werden. Denn jede Verdnderung kostet Miihe, Zeit,
Energie, Mut und ist zunidchst mit Verunsicherung verbunden. Das Alte muss oft betrauert und begraben
werden, ehe Neues angenommen und gelebt werden kann.«!® Die Verinderung hat sich deshalb notwendi-
gerweise mit der Bearbeitung und Uberwindung von Enttiuschungen zu beschiftigen. Das bedeutet Ablo-
sungsarbeit.

Als TrainerIn und BeraterIn habe ich auf Wertschitzung des »Alten, Bisherigen« zu achten, damit auch Neues
moglich wird, und dem Neuen muss Sinn verlichen werden, das heifit Verstindnis und Nutzen vermittelt wer-
den. Des Weiteren muss mdglicherweise dem Umgang mit der Ambivalenz (Altes, Bisheriges versus Neues,
Anderes) Raum und Zeit gegeben werden, um sich ausreichend gut vom Bisherigen verabschieden oder das
Neue mit dem Alten verkniipfen zu konnen.

2.1.4.4 Widerstand auf Grund einer Selbstwertbedrohung

»Der Selbstwert eines Menschen wird u. a. gespeist aus seinem Bild von sich selbst, dem Ver-
gleich mit anderen, aus seiner Einzigartigkeit und Zugehorigkeit und aus seinen Werten wie
Macht, Erfolg, Sicherheit und Leistung. «*? Wird dieses in Frage gestellt, so kann es zu Wider-
stand kommen (siehe auch Lern- oder Anderungswiderstand).

Diesem Widerstand kann einerseits mit Wertschitzung der TeilnehmerInnen, der KlientInnen sowie mit
dem Angebot eines »passenden« MaBstabs, an dem sie sich messen konnen (sollen), begegnet werden.
Gibt man Teilnehmerlnnen Aufgaben, an denen sie regelméBig scheitern (bzw. scheitern miissen), das

19 Wallner 2003, Seite 161.
20 Wallner 2003, Seite 161f.
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heiflt iiberfordert man sie, so erzeugt dies Widerstand auf Grund einer Selbstwertbedrohung. Werden den
TeilnehmerInnen aber auch schaffbare Aufgaben (die sie zwar fordern, aber nicht tiberfordern) gegeben,
so wird ihr Selbstwert nicht geféhrdet sein. Ein anderes Beispiel wére, wenn sehr ungleich kompetente
Teilnehmerlnnen in einer Gruppe arbeiten, der weniger kompetente aber gleich gut sein mdchte wie die
kompetentere (diese somit als Mafstab nimmt!) und dabei immer wieder scheitert. Hier konnte der Gefahr
der Selbstwertbedrohung durch eine achtsame Gruppenzusammenstellung oder regelméBigen Gruppen-
wechsel begegnet werden.

2.1.5 Widerstand und Umgang mit Widerstand

In den letzten Kapiteln wurde versucht, unterschiedliche Betrachtungsweisen und Ursachen fiir Widerstand
darzustellen. Ein Fazit konnte sein:

Widerstinde sind nichts Boses, sie geben uns (hilfreiche) Informationen.

Widerstand ist eine Botschaft, Widerstand driickt ein Bediirfnis aus.
* Danke ich habe genug!

* Bis hier her kann/will ich kooperieren, weiter nicht.

e Ich habe Angst vor Misserfolg, wenn ich mich darauf einlasse.

e Ich bin unsicher, was mich erwartet.

+ Ich halte diese Ubung fiir nicht sinnvoll.

e Ich bin unsicher, wer der/die andere ist, was er/sie von mir will.
» Ich habe Angst vor Verdnderungen.

e Usw.

Daher konnten folgende Fragestellungen hilfreich sein:

*  Wie duBert sich der Widerstand?

*  Was ist das Bediirfnis hinter dem Widerstand?

*  Was ist das Gute im Widerstand?

*  Wie kann der Widerstand in dieser Situation nutzbar gemacht werden (welche Intervention wére sinnvoll)?

2.1.5.1 Einige Beispiele fiir Widerstand

Beispiel 1

Ein Arbeitsuchender entscheidet sich, alles zu tun, um neue Arbeit zu finden. Nach einigen Misserfolgen ver-
starkt sich seine Angst vor weiteren Misserfolgen. Er versucht daher weiteren Bewerbungsgesprachen zu »ent-
geheng, indem er sich nicht weiterhin bewirbt und sich stattdessen um andere, »wichtigere« Dinge, die gerade
anstehen, kiimmert.

Dies kann als Widerstand gedeutet werden. Das Bediirfnis hinter diesem Widerstand kdnnte der Wunsch nach
Erfolg und Sicherheit sein. Das Gute im Widerstand fiir diesen Arbeitsuchenden ist der Schutz vor weiteren
Misserfolgen. Eine Intervention miisste folglich in einer Weise ansetzen, die dem Arbeitsuchenden weiterhin
die Suche ermoglicht, denn das will er ja im Grunde (und dadurch ist ja auch ein Erfolg moglich). Gleichzeitig
miisste die Intervention aber auch Schutz vor weiteren Misserfolgen gewahrleisten, sprich vermitteln, wie der
Arbeitsuchende mit Misserfolgen umgehen soll.
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Beispiel 2

Eine Vortragende 14dt nach ihrem Vortrag zu einer Diskussion ein, aber niemand sagt etwas. Auch dies konnte als

Widerstand gedeutet werden. Mdglicherweise steht dahinter das Bediirfnis der TeilnehmerInnen, den Vortrag zu

beenden und eine erholsame Pause zu machen. Oder die Methodik ist fiir die TeilnehmerInnen gerade nicht die

richtige, da sie eher konsumieren als sich selbst einbringen wollen. Das Gute im Widerstand ist, dass die Teilneh-
merlnnen ihre Selbstbestimmung duflern (einfach nicht mitdiskutieren). Eine Intervention konnte also sein, ein-
fach eine Pause anzubieten und dabei die Moglichkeit offen zu halten, Fragen im informellen Teil zu stellen.

2.1.5.2 Einige Thesen zum Umgang mit Widerstand

Lahninger schligt Folgendes zum Umgang mit Widerstand vor:?!

*  Widerstand gegen dullere Aspekte, wie Methodik, Leitung und Gruppe préiventiv niedrig halten.

* Regeln vereinbaren und Orientierung geben.

e Motivation fordern durch Initiative, Kreativitit und Know-how.

e Indem ich Widerstand beachte, erhalte ich wertvolle Information.

*  Widerstand deute ich als Angebot zur Kommunikation/Kooperation. Hypothesen fiir Ursachen des Wider-
stands bilden.

e Ich priife, ob es sinnvoll ist, den Rahmen, zum Beispiel die Methode, das Tempo etc. zu verdndern.

e Mit dem Widerstand zu arbeiten, heil3t, diesen zu ehren, zu achten und ihm Raum zu geben.

* Widerstinde, als das sehen, was sie sind: nicht personlich nehmen.

+ Meinen Arger (iiber den Widerstand) nehme ich ernst, sonst zeigt er sich als Widerstand. Regie in mir fiihrt
jedoch eine Instanz, die nach Losungen sucht und bereit ist, dazu zu lernen — und nicht Zorn, der sich im
Beschuldigen zeigt.

e Weil ich tiberzeugt bin, dass mein Angebot sinnvoll und niitzlich ist, kann ich auch gut damit umgehen, wenn
es abgelehnt wird.

*  Weil ich gut vorbereitet bin, fallt es mir leichter, vom Vorbereiteten abzugehen.

» Konstruktives Durchsetzen ist sinnvoller als kopfloses Sich-Behaupten- und Durchsetzen-Miissen (um des
Durchsetzens Willen).

» Konstruktives Durchsetzen ist grundsatzlich wertschétzend, einbeziehend und gespriachsbereit.

» Konfliktfahig sein — bereit, sich Konflikten zu stellen.

» Konsensfihig sein — bereit, eine Einigung zu erzielen.

* Dissensfahig sein — bereit, mit Widerspruch zu leben: Gerade im Zwangskontext ist die Dissensfahigkeit
gefragt, da es dabei zwischen Trainerlnnen, Berater-Innen und den Teilnehmerlnnen, Klientlnnen haufig
unauflésbare Widerspriiche gibt!

2.1.5.3 Weitere Uberlegungen zum Umgang mit Widerstand

Je nach Situation miissen TrainerIlnnen/BeraterInnen entscheiden, wie sie mit dem wahrgenommenen Wider-
stand umgehen.

Anbei weitere Uberlegungen zum Umgang:

* ignorieren, weil der Widerstand nicht arbeitshinderlich ist

e den Widerstand verdeutlichen und damit auch den TeilnehmerInnen bewusst zugénglich machen (Metakom-
munikation!). Dies kann je nach Sinnhaftigkeit in der ganzen Gruppe oder mit einzelnen Teilnehmerlnnen
in einem Vier-Augen-Gesprich passieren

21 Lahninger 2005.
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o kann hei3en, den Widerstand anzusprechen, fiir Widerstand Verstidndnis zu zeigen (wertschitzen!) und
die TeilnehmerInnen zu bitten, sich trotzdem weiter auf das Seminar/die Beratung einzulassen. Hier wird
wahrscheinlich eine zusétzliche Sinnstiftung fiir die TeilnehmerInnen notwendig sein, warum sie sich
weiter einlassen sollten.

o kann aber auch heiflen, den Widerstand anzusprechen, ihn zu benennen und in der Gruppe zu bespre-
chen/bearbeiten.

* »lst der gezeigte Widerstand in einer Gruppe jedoch nicht besprechbar und aufzulésen, kann es sich bewéah-
ren, ihn zunédchst unbearbeitet zu lassen und zu anderen Themen iiberzugehen. Entweder der Widerstand 16st
sich von selbst auf oder er wird an anderer Stelle noch deutlicher und damit auch zugingig.«??

* Dilemma/Zwickmiihle der TrainerInnen/BeraterInnen ansprechen: Eigentlich wiirde ich Sie gerne unter-
stiitzen, [hnen gerne etwas zeigen, beibringen etc., aber Sie wollen etwas anderes, da bin ich jetzt in einem
Dilemma — wie tun wir jetzt weiter? (Delegation der Losungssuche auch an die TeilnehmerInnen!)

* Ist der Widerstand nicht aufldsbar, ist die Frage der weiteren Zusammenarbeit zu kldren.

Steve de Shazer unterscheidet drei Motivationslagen oder KundInnentypen, die sich gut auf Lehr-Lernkontexte
iibertragen lassen: Teilnehmende konnen als KundInnen kommen, die wirklich an Threm Angebot und einer
Verdnderung interessiert sind. Es kann sich aber auch nur um Besucherlnnen handeln, denen zunichst einmal
nicht an einer Verdnderung, sondern einfach nur an einer Bescheinigung oder an Informationen gelegen ist. Und
es gibt noch die Klagenden, die iiberall nach Griinden suchen, warum eine Veranderung nicht notwendig oder
nicht mdglich ist, ohne eine wirkliche Verdnderungsbereitschaft mitzubringen. Die beiden KundInnentypen
Klagende und Besucherlnnen kénnen typischerweise als »widerstdndig« beschrieben werden, da ihr Engage-
ment und ihre Kooperationsbereitschaft nur sehr eingeschrankt ausgeprigt sind.

Gunther Schmidt schldgt folgenden Umgang/folgende Kommunikation vor, um BesucherInnen zu Klagenden
zu machen und Klagende zu KundInnen.?

BesucherInnen zu Klagenden machen
Wertschitzung, dass die TeilnehmerInnen tiberhaupt gekommen sind.

»Eigentlich haben Sie kein Anliegen, und Sie brauchen keine Unterstiitzung, aber was sind die
Konsequenzen, wenn wir nicht kooperieren/wenn Sie die Beratungsleistung nicht in Anspruch
nehmen, am Training nicht teilnehmen? «

Motto: Wertschétzung

Klagende zu KundInnen machen

Die optimale Lésung wire, die anderen dndern sich (schicken mich in keinen Kurs mehr, in dem Job zahlen sie
so viel Geld, wie ich mochte, etc.).

»Leider ist es so, dass wir Personen, Rahmenbedingungen etc. nicht direkt beeinflussen konnen,

dass es sogenannte Restriktionen gibt, daher kann ich Ihnen als BeraterIn/Trainerln zwei Még-
lichkeiten anbieten: an dem zu arbeiten, was Sie tun konnen, um die Wahrscheinlichkeit zu erho-
hen, die Restriktionen zu dndern, und wie sie, wenn es die Restriktionen gibt, damit anders/bes-
ser/zufriedenstellender umgehen konnen.«

Motto: Eigenverantwortung

22 Wallner 2003, Seite 153.

23 Diese Uberlegungen von Gunther Schmidt sind aus dem Lehrgang »Systemische und Hypnotherapeutische Konzepte fiir Organisationsberatung, Coaching
und Personlichkeitsentwicklung, 2004/2005 entnommen.
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2.1.6 Widerstand vermeiden/Motivation fordern und erhalten

War in den bisherigen Kapiteln von Widerstand die Rede, so soll aber auch der Begriff Motivation noch kurz auf-
gegriffen werden. Unter Motivation wird vereinfacht die Bereitschatft, sich fiir etwas zu engagieren, verstanden.

Wir kénnen andere Menschen aber nicht (direkt) motivieren. Motivation ist ein autonomer, innerer Vorgang,
den wir von aulen nicht steuern kdnnen. Aber alles, was wir (als TrainerInnen, BeraterInnen etc.) tun, und
welche Einstellung wir haben sowie die Rahmenbedingungen, in denen wir uns befinden, wirken sich auf die
Motivation aus.?*

Lernumgebungen kdnnen so gestaltet werden, dass viele unnotige Widerstinde gar nicht erst auftreten bzw.
dass sie, wenn sie auftreten, sinnvoll bearbeitet werden konnen. Zur Pravention von Widerstdnden, die durch
die Lernumgebung entstehen konnten, anbei folgende Uberlegungen.

Auf die Lernenden konnen unterschiedliche Faktoren motivierend wirken. »Siebert (2003) hélt zur Motivation
folgendes fest:

* Lernfortschritte und Lernerfolge motivieren.

* Soziale Anerkennung und Verstirkung motivieren.

*  Anschlussfihige Lerninhalte motivieren.

+ Eine »dosierte Diskrepanz, d.h. eine leichte Uberforderung motiviert.
+  Uberraschungen und Methodenwechsel motivieren.

* Praxisrelevante, verwendungsorientierte Inhalte motivieren.

+  Ubersichten, Schemata, Visualisierungen motivieren.

* Akzeptierende, unterstiitzende Seminargruppen motivieren.

* Emotionales Engagement motiviert.

* Das Erkennen von Zusammenhingen motiviert.

e Fehler konnen motivieren, wenn daraus gelernt wird.

Gesellschaftliche Anerkennung des Lernens motiviert.« 2°

Daraus leiten sich folgende didaktische Uberlegungen ab:

*  »Orientierung am Erfahrungs-, Berufs- und Alltagsbereich der TeilnehmerInnen;

* Ermdglichung von Eigenaktivitét, von aktivem Lernen;

*  Gespriche und Diskussionen;

* Erarbeitung von Sinn- und Strukturzusammenhéngen;

e Lernen durch Einsicht;

* Problem- bzw. Projektorientierung durch Integration von Lernen und Handeln;

o Statt Abstraktion besser Veranschaulichung, Beispiele und Mehrmedialitit;

» Berlicksichtigung des Bediirfnisses nach Selbstentfaltung;

* Unterlagen bereitstellen, um Versdumtes und zu Wiederholendes in Ruhe nachlesen zu kénnen; Gedachtnis-
und tibungsorientierte Bildungsarbeit;

* Lernen durch Abwechslung (nach Inhalt, Methode, Lernprinzipien u. a.);

e Zu Beginn des Trainings ist es wichtig, dass die TeilnehmerInnen ihre Skepsis und ihre Vorurteile gegen-
iiber der Maflnahme und den TrainerInnen durch direkte Ansprache dieser Problematik duf3ern und abbauen
kdnnen. «%0

Beachte ich als TrainerIn diese Grundsétze, in dem ich eine entsprechend Lernumgebung schaffe und didakti-
sche Grundiiberlegungen beachte, so wirkt dies motivationsfordernd bzw. widerstandshemmend!

24 Vgl. Sprenger 2002, Lahninger 2005 u. a.
25 Siebert 2003, zitiert nach Lepschy/da Rocha/Sturm 2009, Seite 16f.
26 Lepschy/da Rocha/Sturm 2009, Seite 17f.
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2.1.7 Beratung, Training im Zwangskontext

Unser Idealbild als TrainerInnen, BeraterInnen
Motivierte TeilnehmerInnen und KlientInnen, die freiwillig und lern- bzw. entwicklungseifrig (also motiviert)
zu uns kommen, weil sie das selbst wollen, um von uns und mit uns zu lernen.

Die hiufige Realitit

TeilnehmerInnen oder Klientlnnen, die »geschickt« oder »zugewiesen« werden (von Vorgesetzten, vom Arbeits-
marktservice etc.), also alles andere als freiwillig kommen, gar nicht wissen, was sie erwartet und warum sie
eine Beratung oder einen Kurs brauchen (also ohne Motivation kommen), gibt es doch von ihrer Perspektive
aus kein Problem oder Anliegen.

2.1.71 Kann Zwang jemals etwas Hilfreiches sein?

Conen und Cecchin formulieren folgenden Nutzen von Zwang fiir therapeutische Kontexte:

»Zwang kann helfen

¢ Klientlnnen fir Hilfen zu erreichen, die sie sonst nie erhalten hitten;

* einen Einstieg in die Arbeit mit KlientInnen tiberhaupt zu ermdglichen;

e Dbei KlientInnen eine Motivation aufzubauen;

* eine beraterische (oder therapeutische Arbeit) mit Klientlnnen zu ermdglichen;

» die Bereitschaft fiir Verdnderungen zu erhéhen;

» Klientlnnen, die sonst hoffnungslos ausgegrenzt wiren, fiir eine Zusammenarbeit zu gewinnen;

* Klientlnnen mit der Verleugnung zu konfrontieren;

e auch die Klientlnnen zu erreichen, die auf Grund ihrer Hoffnungslosigkeit nie den Weg von sich aus finden
wiirden, eine Hilfe anzunehmen.«?’

Auch wenn dies fiir den Beratungs- und Therapiekontext formuliert wurde, kann es fiir den Trainingskontext
ohne grofle Adaption iibernommen werden. Auch Zwang kann eine Chance fiir TeilnehmerInnen in Trainings-
mafnahmen sein. Dass aber diese Teilnehmer-Innen mit Widerstand kommen, liegt auf der Hand.

Zahlreiche Studien aus therapeutischen Kontexten zeigen, dass Therapien im Zwangskontext nicht schlechtere
Ergebnisse (z.B. Riickfilligkeit bei Drogenabhingigen, Zufriedenheit mit Beratung etc.) bringen als Therapi-
en, die von KlientInnen freiwillig in Anspruch genommen werden.?® Fiir den Bildungsbereich wurde dies bis
dato noch nicht erforscht, aber moglicherweise kann dies auch fiir Bildungsmafinahmen, zumindest teilweise,
angenommen werden.

Wie viel Autonomie haben TeilnehmerInnen bzw. KlientInnen in einem Zwangskontext?

Wenn KlientInnen mit professionellen HelferInnen zusammenarbeiten miissen, suggeriert dies, dass KlientIlnnen
keine Wahl haben. KlientInnen treffen aber eine Wahl. Wenn zum Beispiel jemand eine Straftat unter Alkoho-
leinfluss begeht, kann er sich fiir eine Therapie und damit fiir eine Strafmilderung oder fiir eine lingere Strafe
entscheiden. Ahnliches kénnte auch fiir den AMS-Kontext gelten. Wird man in einen Kurs »eingeteilt«, und
man besucht den Kurs, bekommt man weiterhin seinen AMS-Bezug, verweigert man die Teilnahme, kann der
AMS-Bezug fiir eine bestimmte Zeitdauer gestrichen werden. Angemerkt sei hier, dass der Vergleich so ein-
fach natiirlich nicht zuldssig ist, denn einen AMS-Kurs nicht zu besuchen, kann nicht einfach mit einer Straftat
verglichen werden.

27 Conen/Cecchin 2009, Seite 74.
28 Vgl. Conen/Cecchin 2009, Seite 139.
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Nach Giddens besteht immer die Freiheit, auf Zwang unterschiedlich zu reagieren. Autonomie wird durch Zwang
zwar eingeschrinkt, allerdings nicht verhindert. Indem man KlientInnen die Grenzen ihrer Autonomie erfahren
ldsst und ihnen Alternativen aufzeigt, kann bei ihnen ein Gefiihl von Autonomie bestehen bleiben.?

2.1.7.2 Training und Beratung im Zwangskontext heiBt Dreieckskontrakt

Die auftraggebende Institution hat einen wesentlichen Einfluss auf die Rahmenbedingungen der Beratung bzw.
des Trainings. In der sozialen Arbeit wird dies schon seit Jahrzehnten unter dem Titel » Doppeltes Mandat« oder
sogar »mehrfaches Mandat« diskutiert. Es gibt einerseits das Mandat durch die auftraggebende Institution (z. B.
Arbeitsmarktservice, Vorgesetzte etc.). Dies ist meist eine Kontrollfunktion und soll aber auch Unterstiitzung
und Hilfe fiir KlientInnen bzw. TeilnehmerInnen bringen. Es handelt sich daher um einen Dreieckskontrakt zwi-
schen TrainerInnen bzw. BeraterInnen mit der auftraggebenden Institution und mit den Teilnehmerlnnen bzw.
KlientInnen. Eigentlich gibt es zumindest noch einen weiteren Kontraktpartner, denn die Trainerlnnen/Berate-
rInnen sind ja hdufig in einer Organisation beschéftigt oder sind fiir diese titig, bei der sie auch Verpflichtungen
eingehen, aber dies soll der Einfachheit halber auler Acht gelassen werden.

Abbildung 1: Dreieckskontrakt

Auftraggebende Institution

Beraterinnen, Trainerinnen Teilnehmerlnnen, Klientinnen

Doppelmandat von Trainerinnen und Beraterinnen

¢ Kontrolleurln
¢ UnterstiitzerIn

Fiir TrainerInnen bzw. BeraterInnen bedeutet das, dass sich diese nicht nur an den Anliegen der TeilnehmerIn-
nen bzw. KlientInnen, sondern auch an biirokratischen oder sogar juristischen Regeln zu orientieren haben. Fiir
die TeilnehmerInnen bzw. KlientInnen heif3t dies, dass sie die Person der TrainerIn/BeraterIn nicht in erster
Linie als Unterstiitzung, sondern als VertreterIn einer Institution bzw. einer Autoritidt wahrnehmen und die Si-
tuation als unpersdnlich und vielleicht sogar unangenehm erleben und mit Widerstand reagieren. Das sind auf
beiden Seiten keine hilfreichen Voraussetzungen, um in eine Unterstiitzungsbeziehung einzusteigen, die eines
gewissen Vertrauens bedarf, damit sich die TeilnehmerInnen bzw. KlientInnen auf einen Lern- und Verdnde-
rungsprozess einlassen konnen.>?

Transparent machen des Doppelmandats

29  Vgl. Conen/Cecchin 2009, Seite 75.
30 Vgl. Gerber-Eggimann o.J., Seite 3.
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TrainerInnen/Beraterlnnen?! sollten mit ihren Rollen differenziert und sensibel umgehen, damit sie innerhalb
ihres Auftrags Handlungsspielrdume nutzen oder sogar schaffen konnen, um mit den TeilnehmerInnen/KlientIn-
nen in eine produktive Beratungsbeziehung zu treten. Nach Kéhler, ist es dazu niitzlich, zwischen Pflicht- und
Kiiranteilen in der Beratungsbeziehung zu unterscheiden, das heif3t, den TeilnehmerInnen/KlientInnen (und
sich selbst) von Beginn weg klarzumachen, welche institutionellen (und gesetzlichen) Vorgaben eingehalten
werden miissen, welche Kontrollauftrage die TrainerInnen/BeraterInnen wahrnehmen miissen und welche Be-
dingungen fiir die Zusammenarbeit als nicht verhandelbar gelten.3?

Je klarer die TrainerInnen/Beraterlnnen den Rahmen zu Beginn definieren (also das Miissen), desto einfacher
wird es fiir die TeilnehmerInnen/Klientinnen zu entscheiden, welche der Dienstleistungen, die liber diesen Rah-
men hinaus angeboten werden, sie fiir sich in Anspruch nehmen wollen oder eben nicht. Das heif3t, die Teilneh-
merInnen/Klientlnnen erhalten iiber den Pflichtrahmen hinaus die Mdglichkeit einer freien Wahl (Autonomie,
siehe Kapitel 2.1.7.1) iiber die weitergehende Zusammenarbeit mit den TrainerInnen/BeraterInnen, das heif3t,
etwas zu konnen oder sogar zu wollen. In diesem Kiirteil ist es mdglich, eine partiell symmetrische Beziehung
aufzubauen und damit die Grundlagen fiir eine Beratung im engeren Sinn zu schaffen, die auf einem gemein-
sam formulierten Arbeitsbiindnis aufbaut.?3

Die wichtigste Handlung im Zwangskontext besteht somit darin, mit unfreiwilligen, unmotivierten Klientlnnen
bzw. TeilnehmerInnen auszuhandeln, wie aus ihnen zwar noch immer unfreiwillige, aber sehr wohl motivierte
Teilnehmerlnnen/Klientlnnen werden konnen.

2.1.7.3 Hilfreiche Vorgehensweise in der Anfangsphase in Zwangskontexten

Abbildung 2: Methodische (erste) Schritte im Zwangskontext

” Veranderungen initiieren/begleiten/kontrollieren

” Motivationsarbeit/Klarungen/Gemeinsame Ziele

” Kontextklarung bei Klientin

~ Rollenklarung gegeniiber Klientin

” Auftragsklarung extern (mit Klientin)

Auftragsklarung intern (mit Auftraggeber)

Quelle: Zobrist 2008, adaptiert.

Auftragskldrung intern (mit Auftraggeber)

e Zustindigkeiten abkléren;

e Ziele verifizieren — ist Zielsetzung mit der Maflnahme erfiillbar;
» inoffizielle Ziele (Hidden Agenda) diskutieren;

e Ziel: umfassende Auftragsklarheit.

Auftragskldrung extern (mit Teilnehmerlnnen/KlientInnen)

*  Was ist meine Aufgabe? Was nicht?

*  Welche Erwartungen habe ich an die TeilnehmerIlnnen/KlientInnen?
*  Wie arbeiten wir zusammen?

31 Im Originalzitat ist von SozialarbeiterInnen die Rede. Aber diese Aussagen konnen eins zu eins auch fiir andere Professionen wie BeraterInnen und Trainer-
Innen iibernommen werden.

32 Kihler 2001, zitiert nach Gerber-Eggimann o.J., Seite 3.

33 Vgl. Gerber-Eggimann o.J.
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*  Welche Ziele will ich erreichen?

*  Wann ist der Auftrag beendet (bei Erreichen eines bestimmten Ziels, nach Zeitablauf, ...?)
*  Welche Sanktionen, Regeln etc. gibt es?

o Ziel: volle Transparenz.

Rollenkldrung gegeniiber Teilnehmerlnnen/Klientlnnen

*  Was konnen Sie von mir erwarten ...?

e Wie werde ich mich verhalten, wenn ...?

e Was werde ich nicht tun?

*  Was werde ich bestimmt tun?

e Ziel: Berechenbarkeit, Unterschied zwischen BeraterIn/TrainerIn und auftraggebender Institution.

Kontextklarung bei Teilnehmerlnnen/KlientInnen
* Erwartungen, Befiirchtungen, frithere Erfahrungen.
e Ziel: Erwartungen des Klientlnnensystems sichtbar machen.

Motivationsarbeit
e Wofiir ist der/die KlientIn/TeilnehmerIn motiviert?
e Was sind Ihre Ziele und Wiinsche?

Lern-/Verdnderungsprozesse initiieren/begleiten/evaluieren
* Bekannte/vertraute didaktische Methoden/Beratungsmethoden einsetzen.

2.1.7.4 Die Haltung macht’s

Folgende Einstellungen im Trainings-/Beratungsprozess wirken im Zwangskontext unterstiitzend:

» Respektvolle Neugier — auch bei anfanglich feindseliger Haltung der Teilnehmer—Innen bzw. KlientInnen.

e Vertrauen und Zutrauen in die Féhigkeiten der TeilnehmerInnen und Klientlnnen.

* Unfreiwilligkeit ist nicht gleichzusetzen mit »Unmotiviertheit« — es bestehen andere, eigene Interessen bei
den Klientlnnen/Teilnehmerlnnen.

* Aushalten, dass die TeilnehmerInnen/Klientlnnen mit Widerstand kommen und (zunichst) nicht Vertrauen
fassen und Misstrauen dufBern.

» Einsicht in die Notwendigkeit fiir das Seminar, die Unterstiitzung etc. ist nicht unbedingt erwartbar.

* Respekt gegeniiber den Teilnehmerlnnen/KlientInnen beziiglich einer anderen Sichtweise.

+ Keine Ubernahme der kontrollierenden und hinterfragenden Haltung der iiberweisenden Institution, sondern
eine von Interesse gepréigte Haltung gegeniiber Teilnehmerlnnen bzw. KlientInnen und ihrem Leben.

* Verhaltensgrenze setzen — klare Grenzen und Regeln in Bezug auf die Teilnahme, den Grad der Teilnahme,
die Erledigung von »Hausaufgaben«.

* Hohes MaB an Aktivitdt und Struktur durch BeraterInnen und TrainerInnen.

» Einfordern einer aktiven Beteiligung, keine Akzeptanz von passivem Verhalten und Unbeteiligtheit.

» Kooperation entwickeln, auch wenn die TeilnehmerInnen/Klientlnnen die »aufgezwungene« Unterstiitzung
nicht befiirworten.>*

Aber nicht jedes Training bzw. jede Beratung findet im Zwangskontext statt.
Es gibt haufig auch Gruppen, wo beides — Unfreiwilligkeit und Freiwilligkeit — vorkommt!

Das Gute an dem zuvor Erwidhnten ist, dass all die Dinge, die erwdhnt wurden, auch in freiwilligen Kontexten
ebenso anwendbar sind oder zumindest nicht storen.

34 Adaptiert nach Conen/Cecchin 2009, Seite 141ff.
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2.2 Methoden »Umgang mit Widerstand«

2.2.1 Mein Bild von Widerstand

Theoretischer Abriss: »In der Regel sind mit dem Begriff Widerstand negative Assoziationen verbunden. Wider-
stand kann aber ebenso gut positiv gesehen werden, ndmlich als der Versuch einer Person oder eines Systems, die

eigene Integritit und Handlungsfreiheit aufrechtzuerhalten, bzw. den Status Quo beizubehalten. Widerstand hat also

immer auch eine systemstabilisierende Funktion.«*> Widerstand kann sich in den unterschiedlichsten Symptomen

duBern (regelmiBig zu spit kommen, bei Ubungen nicht mitmachen, die TrainerInnen in Frage stellen etc.).

Art der Ubung: Einzel- oder Kleingruppenarbeit.
Ubungsziel: Auseinandersetzung mit eigenen Bildern von Widerstand.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Seminarskript Umgang mit Widerstand und Frustration.

Beschreibung der Methode: Jede/r bekommt ein Arbeitsblatt und beantwortet entweder fiir sich alleine oder
in einer Kleingruppe folgende Fragen:

»  Was fallt Thnen als Erstes ein, wenn Sie an Widerstand von Teilnehmerlnnen denken?

e Welche Fille, so sie Widerstand von TeilnehmerInnen erlebt haben, fallen Ihnen ein?

*  Wie hat sich dabei der Widerstand geduBert, wie hat sich der Widerstand gezeigt?

»  Was ist fiir Sie als TrainerIn das Herausfordernde, wenn TeilnehmerInnen im Widerstand sind?

Anschlielend werden die Ergebnisse im Plenum prisentiert und diskutiert.
Dauer der Methode: 45-60 Minuten

Vorbereitung / Material: —

Zielgruppen: TrainerInnen, Beraterlnnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Mein Bild von Widerstand« (siehe 8.2.1).

2.2.2 \Verschiedene Betrachtungsweisen von Widerstand

Theoretischer Abriss: Das, was als Widerstand bezeichnet wird, ist ein Konstrukt, was sich auch darin zeigt,
dass unterschiedliche Anséitze Widerstand unterschiedlich beschreiben und erkléren (siehe Kapitel 2.1.3).

Art der Ubung: Einzel- oder Kleingruppenarbeit.

Ubungsziel: Verschiedene Betrachtungsweisen von Widerstand kennen lernen.

Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Seminarskript Umgang mit Widerstand und Frustration.

Beschreibung der Methode: Jede/r bekommt das Arbeitsblatt » Verschiedene Betrachtungsweisen von Wider-
stand« und soll sich dieses durchlesen. AnschlieBend sollen in Kleingruppen folgende Fragestellungen disku-
tiert und die Diskussionsergebnisse im Plenum vorgestellt werden. Die Ubung kann aber auch als Einzelarbeit
durchgefiihrt werden.

35 Huber 2003, Seite 135.
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Fragestellungen:

Vergleichen Sie die verschiedenen Betrachtungsweisen von Widerstand. Welche Gemeinsamkeiten bzw. Unter-
schiede erkennen Sie?

Sicherlich hatten Sie bisher schon eine eigene Definition von Widerstand. Wodurch unterscheidet sich Thre von
den hier erwihnten?

Hat sich durch diese Uberlegungen Ihre Sichtweise zu Widerstand verindert, wenn ja, wie?
Dauer der Methode: 30—45 Minuten.

Vorbereitung/ Material: —

Zielgruppen: TrainerInnen, BeraterInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir » Verschiedene Betrachtungsweisen von Widerstand« (sieche 8.2.2).

2.2.3 Dem Widerstand eine Bedeutung geben

Theoretischer Abriss: Widerstinde sind nichts Bdses, sie geben uns (hilfreiche) Informationen.

Widerstand ist eine Botschaft, Widerstand driickt ein Bediirfnis aus:

* Danke ich habe genug!

* Bis hier her kann/will ich kooperieren, weiter nicht.

* Angst vor Misserfolg, wenn man sich auf etwas Bestimmtes einlésst.
¢ Unsicherheit dariiber, was mich hier erwartet.

¢ Unsicherheit dariiber, wer der/die andere ist, was er/sie von mir will.
*  Schutz vor Verdnderung.

e Usw.

Art der Ubung: Einzel- oder Kleingruppenarbeit.
Ubungsziel: Nicht nur das Negative am Widerstand, sondern auch das mogliche Gute im Widerstand sehen.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Seminarskript Umgang mit Widerstand und Frustration.

Beschreibung der Methode: Jede/r bekommt ein Arbeitsblatt und bearbeitet entweder fiir sich alleine oder in
einer Kleingruppe folgende Aufgabe:

Nehmen Sie sich einen konkreten Fall aus Ihrem Trainings-/Beratungsalltag her, bei dem einer/eine oder meh-

rere Teilnehmerlnnen aus Threr Sicht im Widerstand waren und beantworten Sie folgende Fragen:

*  Wie hat sich der Widerstand gedufSert?

*  Was konnte das Bediirfnis hinter dem Widerstand gewesen sein?

e Was war das Gute im Widerstand?

e Wie hitte ich den Widerstand in dieser Situation nutzbar machen kénnen (welche Interventionen wéren
sinnvoll gewesen)?

Anschlieend werden die Ergebnisse im Plenum prédsentiert und diskutiert.

Dauer der Methode: 30—45 Minuten.
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Vorbereitung/ Material: —
Zielgruppen: Trainerlnnen, BeraterInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Dem Widerstand eine Bedeutung geben« (siche 8.2.3).

2.2.4 Arten von Widerstand in Trainings- und Beratungsprozessen

Theoretischer Abriss: In Trainings- und Beratungsprozessen konnen idealtypisch vier Arten von Widerstand
unterschieden werden: Widerstand gegen die Didaktik/Methodik, Widerstand gegen die TrainerInnen, Lern- und
Anderungswiderstand sowie Widerstand auf Grund einer Selbstwertbedrohung (siehe Kapitel 2.1.4, Mégliche
Arten von Widerstand in Trainings- und Beratungsprozessen).

Art der Ubung: Einzel- oder Kleingruppenarbeit.
Ubungsziel: Reflexion zu Widerstandsarten im Training und mégliche Interventionen.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Seminarskript Umgang mit Widerstand und Frustration.

Beschreibung der Methode: Jede/r bekommt ein Arbeitsblatt und bearbeitet entweder fiir sich alleine oder in
einer Kleingruppe folgende Aufgabe:

Nehmen Sie sich einen konkreten Fall aus Ihrem Trainingsalltag her, bei dem einer/eine oder mehrere Teilneh-

merlnnen aus Threr Sicht im Widerstand waren und beantworten Sie folgende Fragen:

* Finden Sie jeweils ein bis zwei Beispiele aus Ihrem Trainingsalltag fiir die oben zitierten Arten von Wider-
stand.

*  Wie haben sich diese Widerstandsarten gezeigt?

*  Wie sind Sie mit diesem Widerstand umgegangen?

*  Wie hitten Sie noch mit diesem Widerstand umgehen konnen?

AnschlieBend werden die Ergebnisse im Plenum préisentiert und diskutiert.
Dauer der Methode: 45—-60 Minuten.

Vorbereitung / Material: —

Zielgruppen: TrainerInnen, BeraterInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir » Arten von Widerstand in Trainings- und Beratungsprozessen« (siche
8.2.4).

2.2.5 Motivation oder Widerstand

Theoretischer Abriss: Wir konnen andere Menschen nicht (direkt) motivieren. Motivation ist ein autonomer,
innerer Vorgang, den wir von auflen nicht steuern kdnnen. Aber alles, was wir (als TrainerInnen, Beraterlnnen
etc.) tun, und welche Einstellung wir haben sowie die Rahmenbedingungen, in denen wir uns befinden, wirken
sich auf die Motivation aus.?® Lernumgebungen konnen so gestaltet werden, dass viele unnétige Widerstinde

36 Vgl. Sprenger 2002, Lahninger 2005 u. a.
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gar nicht erst auftreten und andere Widerstdnde sinnvoll bearbeitet werden konnen (siehe Kapitel 2.1.6, Wider-
stand vermeiden/Motivation fordern und erhalten).

Art der Ubung: Einzel- oder Kleingruppenarbeit.
Ubungsziel: Motivierende Faktoren fiir TeilnehmerInnen sammeln.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Seminarskript Umgang mit Widerstand und Frustration.

Beschreibung der Methode: Jede/r bekommt ein Arbeitsblatt und bearbeitet entweder fiir sich alleine oder in
einer Kleingruppe folgende Aufgabe:

Erinnern Sie sich an ein Seminar oder einen Beratungsprozess, an dem Sie teilgenommen haben, bei dem Sie
in Widerstand gegangen sind und beantworten Sie folgende Fragen:

e Was hat Ihr Engagement behindert?

*  Was hétten Sie sich von den TrainerInnen/BeraterInnen gewiinscht?

Anschlieend werden die Ergebnisse im Plenum présentiert und diskutiert.
Dauer der Methode: 30-45 Minuten.

Vorbereitung/Material: —

Zielgruppen: TrainerInnen, BeraterInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Motivation oder Widerstand« (siche 8.2.5).

2.2.6 Balint-Gruppe

Theoretischer Abriss: Der ungarische Psychoanalytiker und Arzt Michaél Balint befasste sich Anfang der Vier-
zigerjahre mit dem Thema, weshalb der Heilerfolg bei ein und derselben Krankheit und mit den gleichen Medi-
kamenten je nach Arzt verschieden ausfillt. Die damalige Forschung kam zu der Erkenntnis, dass die Beziehung
zwischen Arzt/ Arztin und PatientIn von entscheidender Bedeutung ist. Ende der Vierzigerjahre hat er erstmals
berufsbezogene Gruppen eingerichtet, die sich mit der Diagnose von solchen Beziehungen befassten.

Diese Art von Gruppen weitete sich schnell aus und erfasste die verschiedensten Berufsgruppen wie z. B. Sozi-
alarbeiterInnen (1948), ArztInnen (1950), SeelsorgerInnen und RichterInnen. Ende der Fiinfzigerjahre gewann
die Arbeit mit LehrerInnen an Bedeutung. Heute wird die Methode in vielen Professionen eingesetzt und ist
Grundlage vieler kollegialer Beratungsmodelle.

Art der Ubung: Gruppeniibung.

Ubungsziel: Erklirungen fiir Widerstandsphianomene und neue Handlungsméglichkeiten im Umgang mit die-
sen finden.

Quelle: www.refrisch.ch/balint_supervision.html [20.1.2011]
Beschreibung der Methode: Die Vorgehensschritte der Balint-Methode:

Schritt 1: Die Sicht des Fallgebers/der Fallgeberin
Die/Der FallgeberIn formuliert das Ziel der Beratung und schildert das Problem (zum Beispiel eine Situation,
in der TeilnehmerInnen in Widerstand gegangen sind). Die Gruppe hort zu und unterbricht nicht.
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Schritt 2: Verstdndnisfragen an die/den FallgeberIn

Die Gruppe kann in diesem Schritt Verstindnisfragen stellen, jedoch nur im Rahmen der

Zielsetzung und der Schilderungen. Fragen, die eine Vermutung, Hypothese etc. enthalten, sind hier (noch)
nicht angebracht (kommen in einer spéteren Phase).

Schritt 3: Assoziationen aus der Gruppe

Die Zuhorenden schildern ihre Gedanken, Bilder, Eindriicke (noch keine Hypothesen).

Dabei diirfen sie ihren Phantasien groBziigig freien Lauf lassen. Die/Der FallgeberIn hort nur zu und darf sich
nicht einschalten.

Schritt 4: Die/Der FallgeberIn nimmt Stellung
Die/Der FallgeberIn sagt, was und weshalb etwas fiir sie/ihn zutrifft bzw. nicht zutreffend ist.

Schritt 5: Riickmeldungen aus der Gruppe
Die Zuhorenden schildern ihre Hypothesen. Die Riickmeldungen sollen aber noch keine Losungen enthalten!
Die/Der Fallgeberln hort nur zu und darf sich nicht einschalten.

Schritt 6: Die/Der FallgeberIn nimmt Stellung
Die/Der Fallgeberln sagt, was und weshalb etwas fiir sie/ihn zutrifft bzw. nicht zutreffend ist.

Schritt 7: Losungsvorschlige

Die Gruppe erarbeitet Losungsvorschlige, die der/dem Fallgeberln mogliche neue Wege aufzeigen kénnen.
Achtung: Es sind nur Vorschlidge und keine Handlungsanweisungen! Die/Der Fallgeberln hat nicht die Pflicht,
auf die Gedanken der Gruppe mit Begeisterung zu reagieren.

Schritt 8: Schlussrunde

a) Die/Der Fallgeberln bedankt sich und gibt der Gruppe Riickmeldung und sagt, was sie/er mitnimmt.

b) Die Gruppenmitglieder teilen mit, was sie aus diesem Fall fiir ihre eigene Arbeit ableiten und mitnehmen
konnen.

Dauer der Methode: 45-60 Minuten.

Vorbereitung/Material: Bei ungeiibten Gruppen ist es hilfreich, die Struktur auf einem Flipchart festzu-
halten.

Anmerkungen: Es ist hilfreich, wenn entweder der/die TrainerIn oder jemand aus der Gruppe die Moderation
der Balint-Gruppe tibernimmt.

Zielgruppen: TrainerInnen, BeraterInnen.

2.2.7 Forumtheater

Theoretischer Abriss: Das Forumtheater ist die zentrale Methode im Theater der Unterdriickten, entwickelt von
Augusto Boal, Rio de Janeiro. Es stellt dem Publikum eine Szene vor, die schlecht und unbefriedigend endet. Im
Forumtheater werden vor allem durch zugespitzte »Modellszenen« Fragen aufgeworfen. Die Modelle werden
meist in offenen Workshops aus den generativen Themen der Teilnehmenden entwickelt. Die Zuschauenden kon-
nen sich in die dargestellten Szenen einwechseln und die Schauspielenden, die Schwache, Diskriminierte oder
Benachteiligte spielen, ersetzen. Hier geht es um die Antworten auf Fragen: Was wiirde ich in der dargestellten,
gespielten Situation tun? Wie konnen wir durch unsere Ideen und unser Handeln die Szenen verdndern?
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Mit dem Forumtheater kann jede Problemstellung der Teilnehmenden

* von diesen ausgesprochen und ins Bild gebracht,

* von ihnen selbst durch das Spiel der anderen distanziert,

e durch das identifizierende Handeln des Publikums veréndert werden.

Péadagogischer Hintergrund ist dazu die Befreiungspadagogik oder Pddagogik der Unterdriickten nach Paulo
Freire.

Art der Ubung: Rollenspiel.

Ubungsziel: Neue Handlungsméglichkeiten im Umgang mit Widerstand in einer konkreten Situation zu fin-
den.

Quelle: Augusto Boal, zitiert nach http://de.wikipedia.org/wiki/Forumtheater [20.1.2011]

Beschreibung der Methode: Zuerst werden in der Gruppe mogliche Fille gesammelt, in denen TeilnehmerIn-
nen (aus Sicht der Trainerlnnen) in Widerstand gegangen sind. Ein Fall wird ausgewéhlt und die/der Fallein-
bringerln beschreibt den Fall und die beteiligten Personen. Danach werden Rollenspielende gesucht und die
Szene nachgespielt. Alle anderen, die nicht am Rollenspiel teilnehmen, sind Beobachterlnnen. Die/Der Fal-
leinbringerIn spielt sich zunéchst selbst. Danach wird die Szene nochmals gespielt, aber die/der Protagonistin
(FalleinbringerIn) wird durch eine andere Person ersetzt, die die Szene so beeinflusst, dass es zu einer anderen
Entwicklung im Rollenspiel kommt; idealerweise so, dass die anderen Rollen weniger oder gar nicht in Wider-
stand gehen. Die/Der Protagonistln kann ofters ausgetauscht werden, um verschiedene Handlungsmoglich-
keiten auszuprobieren, auch wihrend der aktuellen Szene (hierzu konnte eine BeobachterIn laut Stopp rufen
und danach sofort in die Rolle der Protagonistin/des Protagonisten schliipfen und dann die Szene an der un-
terbrochenen Stelle weiterspielen).

Am Ende wird das Rollenspiel (das Forumtheater) nachbesprochen.
Dauer der Methode: 60-90 Minuten.
Vorbereitung/Material: —

Anmerkungen: Es gibt die verschiedensten Adaptionen. Zum Beispiel kann nach der ersten Runde die/der
Protagonistln von den BeobachterInnen gecoacht werden, was sie/er anders machen konnte und sie/er spielt
dann nochmals selbst die Szene und versucht diese positiv zu verdndern. Oder die Protagonistln wechselt im
nochmaligen Rollenspiel in die Rolle einer Person, die in Widerstand geht.

Zielgruppen: TrainerInnen, BeraterInnen.
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3 Diversity-Kompetenz von Trainer_innen3’
Alfred Fellinger-Fritz

3.1 Theorie

3.1.1 Allgemeines

Weiterbildungsmafinahmen und Bildungsinstitute sind Orte der Begegnung, wo sich Menschen unterschiedli-
cher Kulturen, Nationalititen, Hautfarbe, Geschlecht, sexueller Orientierung, mit/ohne Behinderung, mit un-
terschiedlichen Bildungsniveaus und Alter etc. begegnen. Wéhrend sich Menschen auf der Strafle, im selben
Wohnhaus etc. mehr oder weniger aus dem Weg gehen kénnen, kdnnen und miissen sich diese Menschen in
WeiterbildungsmaBnahmen mehr oder weniger intensiv begegnen, ob sie es wollen oder nicht. Dies als Chan-
ce zu einem besseren Miteinander zu sehen, aber auch als Moglichkeit mit dieser Vielfalt wertschitzend und
nutzbar umzugehen, ist Ziel dieses Beitrages.

Czollek und Perko argumentieren dhnlich, wenn sie schreiben:

»Bildungsinstitute’® sind Mikrokosmen, die die Gesellschaft in ihrer Vielfalt widerspiegeln. Die zu-
nehmende Diversitdit von Menschen mit unterschiedlichen sozialen und kulturellen Hintergriinden
stellt eine neue Herausforderung fiir Bildungsinstitutionen dar. Im Kontext des demografischen Wan-
dels und der Globalisierung werden Biografien von Personen immer vielfiltiger — Bildungsinstitute®’
sind gefordert, darauf zu reagieren |[...], Vielfalt als Potenzial zu erkennen und kompetent und aufge-
schlossen mit verschiedensten Identitciten und damit unterschiedlichen Bediirfnissen umzugehen.«*°

3.1.2 Drei Perspektiven auf Diversity

Diversity*' oder Vielfalt kann aus zumindest drei idealtypischen Perspektiven*? betrachtet werden: einer be-
schreibenden, einer funktionalen und einer ethisch-moralischen Perspektive.

Die beschreibende Perspektive hat die Vielfalt in einer Gesellschaft, in einer Organisation, in einem Seminar
und die Phinomene, die sich dadurch ergeben (konnen), wie Ein- und AusschlieBungsmechanismen, Bewer-
tungen etc. im Fokus. Praktisch bedeutet dies, dass die beschreibende Perspektive zum Beispiel in den Bevol-
kerungsstatistiken, Arbeitsmarktstatistiken etc. zum Ausdruck kommt.

37 Inder Broschiire IThr gutes Recht, herausgegeben vom Bundeskanzleramt 2009, findet sich im Kapitel »Sprachliche Gleichbehandlung« folgender Beitrag: »Die
Leerstelle: Um sprachlich sichtbar zu machen, dass diese Gesellschaft nicht nur aus Frauen und Méannern besteht, sondern die Geschlechtsidentititen bedeutend
vielféltiger sind, wird neuerdings eine Schreibvariante verwendet, die sichtbar macht, dass es in dieser Gesellschaft auch Lesben und Schwule, Bisexuelle und
Intersexuelle sowie Transgender-Personen gibt. Eine Leerstelle (oder richtiger: ein tiefstehender Bindestrich) zwischen méannlicher und weiblicher Endung
signalisiert, dass es auch noch etwas anderes als ménnlich und weiblich gibt (z. B. Freund_in, Lehrer_in).« Dieser Beitrag wird daher durchgéngig mit dem
tiefstehenden Bindestrich geschrieben, um auch durch die Schreibweise den »Diversity«-Gedanken deutlich sichtbar zu machen.

38 Im Originalzitat Fachhochschulen.

39 Im Originalzitat Fachhochschulen.

40 Czollek/Perko 2008, Seite 6.

41 Mit Diversity oder der deutschen Ubersetzung »Vielfalt« meine ich einen Begriff, der eine komplexe Vielzahl an Unterschieden und Gemeinsamkeiten ein-
schliefit.

42 Edeltraud Hanappi-Egger hat diese Perspektiven bei einer Fachtagung 2006 an der Wirtschaftsuniversitét angefiihrt.
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Die funktionale Perspektive hat den Nutzen der Vielfalt oder die Vielfalt als Ressource im Visier. Die zentra-
le Frage aus dieser Perspektive ist daher, wie Vielfalt in einer Gesellschaft, in einer Organisation oder einem
Seminar (gewinnbringend) genutzt werden kann. So gibt es zum Beispiel bereits einige Studien zum Thema
Kosten und Nutzen einer vielfdltigen Belegschaft oder Nutzen von Diversity Management in Organisationen,
aus denen hervorgeht, dass sich Vielfalt positiv auswirkt (sofern sie richtig gemanagt wird!)*.

Die ethisch-moralische Perspektive orientiert sich an Werten wie Fairness, Chancengleichheit, sozialer Gerech-
tigkeit fiir alle Menschen etc. In dieser Perspektive geht es unter anderem darum, Mafinahmen zu setzen, damit
diese Werte gelebt werden konnen (z. B. durch entsprechende Gesetze, Antidiskriminatorische Betriebsverein-
barungen etc.), und darum, wie man Diskriminierungen vermeiden bzw. verhindern kann.

Diese drei Perspektiven konnen natiirlich auch auf einzelne Diversity-Dimensionen umgelegt werden bzw. jede
Diversity-Dimension kann auch aus diesen drei Perspektiven betrachtet werden. Diese Perspektiven, vor allem
die letzten zwei, spiegeln auch sehr gut die unterschiedlichen Ansitze des Diversity Management wider, aber
dazu etwas spiter ausfiihrlicher.

Bildungsinstitute und Trainer_innen miissen sich mit diesen drei Perspektiven auseinandersetzen. Das heif3t, fiir

Bildungsinstitute und fiir Trainer_innen gibt es daher folgende drei zentrale Fragen:

* Mit welcher Vielfalt haben wir als Bildungsinstitut bzw. ich als TrainerIn in der Bildungsveranstaltung zu
tun (Vielfalt wahrnehmen!);

* wie kann die Vielfalt meiner Teilnehmer_innen gewinnbringend (fiir alle) genutzt werden

» und wie schafft man Chancengerechtigkeit, Fairness etc. in Bildungsveranstaltungen (mit Vielfalt umgehen
bzw. Vielfalt gestalten)?

Eine Konsequenz dieser Auseinandersetzung ist die Entwicklung und Anwendung einer diversitygerechten Di-
daktik. Eine diversitygerechte Didaktik verkniipft diese drei Perspektiven miteinander.

In den néchsten Kapiteln soll gut nachvollziehbar aus bereits bekannten Ansétzen und Konzepten, wie Gender
Mainstreaming, geschlechtergerechter Didaktik, Inklusion, Diversity Management und interkultureller Kom-
petenz die Grundlagen einer diversitygerechten Didaktik abgeleitet werden.

3.1.3 Vom Gender Mainstreaming zu einer gender- und diversitygerechten Didaktik

3.1.3.1 Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming ist eine politische Strategie, welche die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zum
Ziel hat. Urspriinglich aus der Entwicklungszusammenarbeit und der internationalen Frauenbewegung stammend
und als Begrifflichkeit bei der 3. Weltfrauenkonferenz in Nairobi eingefiihrt, wurde Gender Mainstreaming als
Strategie 1996 im Amsterdamer Vertrag auf européischer Ebene verankert. Alle Mitgliedstaaten der EU wurden
1999 mit der Ratifikation des Amsterdamer Vertrages verpflichtet, die Chancengleichheit der Geschlechter als
Ziel in sdmtlichen Bereichen der Politik und Gesellschaft zu verankern.

Zusammen genommen heifit »Gender« und »Mainstreaming«, dass die Wahrnehmung der unterschiedlichen
sozialen Rollen von Frauen und Mannern sowie damit verbundene Moglichkeiten, Ungleichheiten zu beseitigen,
in die alltdgliche Arbeitspraxis wie selbstversténdlich integriert werden. Bisher wurde oft iibersehen, dass sich
scheinbar »neutrale« Mafinahmen auf Frauen und Ménner unterschiedlich auswirken, da sie unterschiedliche
Ausgangssituationen haben. Dadurch wurden Ungleichheiten hiufig unbeabsichtigt verstarkt.

43 Vgl. Europiische Kommission 2003 oder ONORM S 2501, 2008.
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Mit dem Begriff Gender werden beide Geschlechter in den Blickpunkt geriickt — Gleichstellung ist nicht nur
ein »Frauenproblem, sondern geht Frauen und Ménner gleichermaBen an.**

3.1.3.2 Geschlechtergerechte Didaktik4®

Die Grundsitze des im letzten Kapitel beschriebenen »Gender-Mainstreaming« als einer politischen Strategie
mit dem Ziel der Geschlechtergerechtigkeit lassen sich durch das Konzept der »geschlechtsgerechten Didaktik«
auf den Bildungsbereich iibertragen.

Eine geschlechtergerechte Didaktik versucht, auBerhalb von Bildungsveranstaltungen, die das Geschlechter-
verhdltnis explizit zum Gegenstand haben, »geschlechterdemokratische Perspektiven« in die Bildungsarbeit
zu integrieren, den »heimlichen Lehrplan der (traditionellen) Geschlechtererziehung« zu durchbrechen und
einen Beitrag zur Demokratisierung des Geschlechterverhiltnisses zu leisten. Eine Didaktik ist somit dann ge-
schlechtergerecht, »wenn weder Ménner noch Frauen bevorzugt werden und ein Lernklima existiert, in dem
niemand in der Entfaltung seiner/ihrer Lernbediirfnisse beeintrichtigt wird.«*® Des Weiteren trigt sie zu einer
Sensibilisierung fiir subtile Geschlechterdiskriminierungen bei, befdhigt Trainerlnnen dazu, Individuen nicht
nach ihrem Geschlecht, sondern nach ihrer Individualitit zu beurteilen und dabei aber nicht die Kategorie Ge-
schlecht auBer Acht zu lassen, und mochte einen Beitrag zur Uberwindung hierarchischer Geschlechterver-
héltnisse leisten.

Karin Derichs-Kunstmann schlédgt folgende vier zu beachtende Faktoren fiir eine geschlechtergerechte Didak-

tik vor®”:

* Geschlechterperspektive als Inhaltsdimension (z. B. Ménner und Frauen in Berufsrollen zeigen, Nutzung
von Role Models etc.)

» geschlechtsbezogene Aspekte des Verhaltens der Unterrichtenden (Reflexion der eigenen Geschlechterbilder
etc.)

* piddagogische Handlungsmoglichkeiten der Unterrichtenden, z. B. methodische Gestaltung der Seminare
(z.B. geschlechtergerechte Sprache, Methodenmix, Gruppenregeln etc.)

» die Gestaltung der Rahmenbedingungen von Bildungsarbeit (Erreichbarkeit, Vereinbarkeit mit Betreuungs-
pflichten etc.).

3.1.3.3 Intersektionaler Ansatz

Kritik an Gender Mainstreaming und dem Konzept der geschlechtergerechten Didaktik wird unter anderem
getibt, da nur das Geschlecht im Fokus der Aufmerksamkeit steht und andere Diversititsmerkmale zu wenig
Beachtung finden.

1989 hat Kimberlé Crenshaw den Begriff Intersektionalitit gepragt und damit versucht auszudriicken, dass die
Analyse von Ungleichheits- und Unterdriickungsverhéltnissen sich nicht auf die isolierte Untersuchung von
Kategorien wie etwa Geschlecht, Klasse oder Rasse reduzieren lésst. Intersektionalitdt beschreibt somit die
Uberschneidung von verschiedenen Diskriminierungsformen in einer Person. Man kann aber die Effekte, die
durch einzelne Kategorien entstehen, nicht einfach addieren, da diese verwoben sind und sich wechselseitig
verstirken, aber auch abschwichen kénnen.*® Gemeint ist zum Beispiel, dass eine behinderte Frau mit Migrati-

44 Vgl. Bergmann/Pimminger 2004, Seite 20f.
45 Vgl. Derichs-Kunstmann 1999.

46 Derichs-Kunstmann 1999.

47 Vgl. ebd.

48 Vgl. Winker/Degele Nina 2007.
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onshintergrund einer Mehrfachdiskriminierung ausgesetzt ist, einerseits weil sie Frau ist und andererseits weil
sie behindert ist und einen Migrationshintergrund hat.

Es ist aber durchaus sinnvoll, Geschlecht als Hauptmerkmal zu sehen, da Diversitdtsmerkmale (Geschlecht,
Alter, Ethnie, sexuelle Orientierung, Behinderung, Weltanschauung etc.) nicht gleichwertig nebeneinander ste-
hen, weil »einerseits Teilnehmende in Kursmafinahmen zumeist verschiedenen Geschlechts sind und anderer-
seits weil das Verhéltnis der Geschlechter in den meisten Gesellschaften als Basis der Unterscheidung sowie
der Macht- und Herrschaftsverhiltnisse zwischen Menschen fungiert.«*

Fazit: Durch die bisherigen Uberlegungen sollte klar geworden sein, warum von einer gender- und diversi-
tygerechten Didaktik und nicht nur von einer diversitygerechten Didaktik gesprochen wird. Es kann auf den
Grundsitzen einer geschlechtergerechten Didaktik aufgebaut werden, nur muss diese eben um weitere Diver-
sitdtsdimensionen erweitert werden.

Czollek und Perko argumentieren genau in diese Richtung, wenn sie schreiben:

»Diversititen von TeilnehmerInnen®’ ernst nehmen, affirmativ beriicksichtigen und dem

gemdf3 didaktische Mafinahmen anbieten. Gleichzeitig geht es [...] nicht darum, Teilnehmer-
Innen’! mit spezifischen Merkmalen als jeweilige Gruppe festzuschreiben, sondern [...] sie
immer in ihrer Einzelheit zu sehen, ohne essentialistische Zuschreibungen zu (re-)produzieren.
Diversitdten sollen dabei nicht aufgehoben werden, sondern zugunsten von gleichen

Lern- und Beteiligungsmoglichkeiten, insgesamt zugunsten von Gleichberechtigung,
enthierarchisiert werden.«?

3.1.3.4 Inklusion

Anfang der 1990er Jahre taucht der Begriff Inklusion im schulischen Kontext auf. Zu Beginn stand die Forde-
rung nach einer Schule fiir alle, die die Bildungs- und Erziehungsbediirfnisse aller Schiiler_innen zu befriedigen
hat, in der Schiiler_innen mit und ohne Behinderung gemeinsam unterrichtet werden.

Befiirworter_innen der Inklusion betrachten die Heterogenitit als eine Gegebenheit, die die Normalitit darstellt.
Der Inklusionsbegriff wurde aber in den letzten Jahren auch in andere Lebensbereiche transformiert.

»lst mit Integration die Eingliederung von bisher ausgesonderten Personen gemeint, so will In-
klusion die Verschiedenheit im Gemeinsamen anerkennen, d. h., der Individualitit und den Be-
diirfnissen aller Menschen Rechnung tragen. Inklusion beinhaltet die Vision einer Gesellschaft,
in der alle Mitglieder in allen Bereichen selbstverstdindlich teilnehmen konnen und die Bediirf-
nisse aller Mitglieder ebenso selbstverstindlich beriicksichtigt werden. «”>

»inclusion education is more in tune with the social model of disability which sees the system as
the problem.«’?

Wihrend Integration das Problem des/der Einzelnen im Fokus hat, hat Inklusion, so wie auch die Disability
Studies, welche Behinderung als soziales Konstrukt sehen (man ist nicht behindert, sondern man wird behin-
dert), den Fokus auf das System. Gesellschaftliche Benachteiligungen, die mit einer Behinderung verbunden
sind, sind demnach nicht vom Individuum abhéngig, sondern sind das Resultat gesellschaftlicher Prozesse. Da-

49 Czollek/Perko 2008, Seite 14.
50 Im Originalzitat: StudentInnen.
51 Im Originalzitat: StudentInnen.
52 Czollek/Perko 2008, Seite 72.
53 Krog 2005.

54 Miles 2000.
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her muss sich nicht der einzelne Mensch dndern, sondern die Gesellschaft, damit behinderten Menschen eine
uneingeschrinkte Teilhabe am gesellschaftlichen Leben moglich wird.>

Inklusion bedeutet somit Barriereabbau (psychische Barrieren, das heifit unsere Barrieren im Kopf und physi-
sche Barrieren, das heil3t z. B. bauliche Barrieren). Der Abbau von Barrieren kommt aber nicht nur einzelnen
Personen oder Gruppen (z. B. Menschen mit Behinderung) zugute, sondern durch die Barrierefreiheit konnen
auch viele andere profitieren. Als Beispiel sei eine bauliche Barrierefreiheit eines Seminarraums erwéhnt; da-
durch wiirde fiir alle der Zugang zu diesem erleichtert werden. Inklusion bezieht sich auch nicht nur auf Men-
schen mit Behinderung, sondern auf alle Menschen, die wegen ihres Geschlechts, ihrer Herkunft, ihrer sexuellen
Orientierung, ihrer Weltanschauung etc. benachteiligt werden.

Fazit: Eine gender- und diversitygerechte Didaktik braucht nicht nur Trainer_innen, die diese Didaktik ein- und
umsetzen, sondern auch entsprechende Rahmenbedingungen. Von diesen profitieren aber nicht nur ausgewéahlte
Zielgruppen, sondern auch andere Personenkreise, im Idealfall alle. Derichs-Kunstmann hat bereits in ihrem
Ansatz der geschlechtergerechten Didaktik die Rahmenbedingungen als einen der vier Faktoren genannt, auch
wenn sie damit nicht explizit die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen erwihnt.

Auch Czollek und Perko ergéinzen ihren Ansatz der gender- und diversitygerechten Didaktik um die Rahmenbe-
dingungen, beziehen sich dabei allerdings nicht auf den Inklusionsansatz. Sie formulieren folgend: Wiirde man
aber nur die Trainer_innen beziiglich Diversity in Verantwortung nehmen, so wiirde man aufler Acht lassen,

»(...) dass Didaktik stets mit Inhalten (wie z. B. Sprache, Kommunikation, TrainerInnenverhalten,
Lehr- und Lernmethoden) und den Handlungsfeldern, in denen diese zum Tragen kommen (z. B.
Lehrraum: direkte Lehre; Virtuelle Lehre: E-Learning, Sprechstunde, Mentoring, Praxisbesuche)
verbunden ist. Didaktik kann nie nur als individuelles Kénnen oder Wollen einzelner Lehrender
oder TrainerInnen betrachtet werden. So sind immer folgende drei Ebenen einzubeziehen, die
sich wechselseitig bedingen:

* individuelle Ebene
Gender- und Diversity gerechte Didaktik der Trainerinnen
(Fragen der Vermittlung, des Verhaltens etc.)

o [nstitutionelle /strukturelle Ebene
Gender und Diversity Gerechtigkeit an (Bildungs-)Institutionen
(Fragen der Trainingszeiten, Familienfreundlichkeit, Kinderbetreuung, Barrierefreier Zugang etc.)

* Kulturelle/gesellschaftliche Ebene
Gender und Diversity Umgang in der Gesellschaft
(Fragen der Werte, Normen, Rituale etc.)«’%

Hier wird einerseits aufgezeigt, dass Trainer_innenverhalten natiirlich auch von gesellschaftlichen und institu-
tionellen/organisationalen Werten, Normen und Rahmenbedingungen beeinflusst wird, und andererseits, dass
auch die Handlungsmoglichkeiten von Trainer_innen durch die Gesellschaft und die Organisation, in der sie ti-
tig sind, begrenzt sind (werden). Es braucht daher auch entsprechende Rahmenbedingungen in der Gesellschaft
und in Organisationen, damit sich die Moglichkeiten, die sich durch eine diversitygerechte Didaktik ergeben
konnen, in ihrer Gesamtheit entfalten konnen.

Auf'institutioneller Ebene konnte dies bedeuten, dass sich auch Organisationen mit Diversity auseinandersetzen
missen. Das heif3t, dass sie, um nur einige Beispiele zu nennen, Ressourcen fiir das Thema Diversity zur Verfii-
gung stellen (Zeit fiir Auseinandersetzung mit dem Thema, Seminare, Expert_innen etc.), Rahmenbedingungen

55 Vgl Biewer 2005, Seite 2f.
56 Czollek/Perko 2008, Seite 16.
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schaffen, bei denen so wenige Personen wie moglich ausgeschlossen werden (z. B. barrierefreie Seminarrau-
me etc.), dass es Vielfalt ebenfalls auf Mitarbeiter_innenebene gibt (Vorbildwirkung fiir Teilnehmer_innen)
und/oder dass zum Beispiel Diversity Management als Unternehmensstrategie eingefiihrt wird.

Auf gesellschaftlicher Ebene bedeutet dies vor allem, Rahmenbedingungen (durch diese werden Werte ausge-
driickt) zu schaffen (z. B. durch Gesetze, Ressourcen, die zur Verfiigung gestellt werden), damit Organisationen
und TrainerInnen ihren Beitrag zur diversitygerechten Didaktik leisten kdnnen.

3.1.3.5 Diversity Management

Wihrend die bisherigen erwihnten Ansitze und Konzepte eher aus einer ethisch-moralischen Perspektive Uber-
legenen angestellt haben, wird in diesem Kapitel das Diversity Management vorgestellt, welches stirker aus
einer funktionalen Perspektive argumentiert. Hinter Diversity Management steht kein einheitliches Konzept,
wie auch im Folgenden die geschichtliche Entwicklung von Diversity Management anklingen 1ésst.

Diversity Management hat seine Wurzeln in den 1960er Jahren in den USA in der sogenannten Grassroots-
Bewegung, in der sich die Frauenbewegung und die Biirgerrechtsbewegung gemeinsam fiir Gleichberechtigung
in der Gesellschaft und am Arbeitsplatz einsetzten. Diese Forderungen wurden im »Civil Rights Act« 1964 ver-
ankert, was auch die Sanktionierung von diskriminierendem Verhalten implizierte. Eine Konsequenz war die
Einflihrung von Affirmative Action Programmen (Moglichkeit der positiven Diskriminierung von Personen aus
bisher benachteiligten Gruppen). Institutionen und Unternehmen waren und sind somit gefordert (ansonsten
drohen hohe Strafen), sich bewusster mit der Vielfalt ihrer Mitglieder und mit der Gesellschaft (aus der sie ihre
Mitglieder rekrutierten) auseinanderzusetzen.>’

Daraus entwickelt sich in den 1960er und 1970er Jahren ein Ansatz von Diversity Management, der durch die Ver-
meidung von Diskriminierung von Frauen und Minderheiten durch gesetzliche Regelungen geprégt ist (Fairness-
and-Anti-discrimination-Ansatz). Die vordergriindigste MaBnahme dabei waren Quoten- und Zugangsregelungs-
modelle, um fiir die entsprechende Reprisentation von bestimmten Gruppen im jeweiligen Kontext zu sorgen.

In den 1980er Jahren entdeckte man Frauen und Minoritéten als potentielle Konsumentlnnengruppe (Markt-
zutrittsansatz oder auch Zugangs- und Legitimititsansatz). Damit man diese KonsumentInnengruppe auch an-
sprechen konnte, brauchte es entsprechende Produkte (daher MitarbeiterInnen in Entwicklung und Produktion
aus der neuen potentiellen Konsumentlnnengruppe, die wissen, was gebraucht wird) und entsprechendes Mar-
keting und Verkauf (daher auch MitarbeiterInnen, die diese KonsumentInnengruppe kennen und idealerweise
aus dieser stammen).

»In diesem Ansatz kommt es zu einer Verkehrung der Sichtweise von Anderssein: Nicht yobwohl
Du so bist(, sondern »weil Du so bist sollst Du dazu gehoren« bestimmt die Haltung, die die Or-
ganisation bzw. die Mitglieder einer Organisation einnehmen. Es kommt also zu einer Umdre-
hung der Bewertung von »So-Sein¢ aus unterschiedlichen Motiven«.”®

In den 1990er Jahren hat sich der Lern- und Effektivitits-Ansatz entwickelt. Diesem Ansatz liegt ein ganzheitliches

Verstindnis von Diversity und Diversity Management zugrunde. Die gesamte Organisation wird von Diversity Ma-
nagement durchdrungen. Es werden soziale und strukturelle Bedingungen geschaffen, unter denen alle Beschéf-
tigten ihre Leistungsbereitschaft und -fahigkeit uneingeschriankt entwickeln, entfalten und in den Arbeitsprozessen

integrieren konnen. Dadurch wird die Organisation effektiver, kreativer etc. Somit profitieren die MitarbeiterInnen

und das Unternehmen. Das Lernen von und der Respekt vor der Vielfalt wird in diesem Ansatz stark betont.

57 Vgl. Abdul-Hussain 2009, Seite 33ff.
58 Pauser 2007, Seite 57.
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Erwihnt sei an dieser Stelle noch, dass Vielfalt per se noch keine Vorteile bringt, sondern, falls nicht richtig ge-
managt, grof3e Verluste verursacht. Nur wenn Bedingungen geschaffen werden, unter denen alle Beschéftigten
leisten kénnen und wollen und jede/r MitarbeiterIn sich wertgeschitzt fiihlt, konnen die potentiellen Vorteile
einer diversen Belegschaft genutzt und mdgliche Nachteile bzw. Reibungsverluste minimiert werden.>”

Fazit: Was aus Diversity Management fiir eine gender- und diversitygerechte Didaktik abgeleitet werden kann
ist Folgendes:

Es geht also nicht nur darum, »(...) nicht zu diskriminieren, sondern auch um eine »pro-aktive¢ Gestaltung und
synergetische Nutzung von Vielfalt«%’, so dass alle davon profitieren. Vielfalt muss gemanagt werden und es
braucht soziale und strukturelle Rahmenbedingungen, dass daraus der Nutzen gezogen werden kann, der tat-
sdchlich moglich ist.

3.1.3.6 Interkulturelle Kompetenz

Als letztes soll, bevor aus den bisherigen Punkten eine Synergie gezogen werden kann, noch der Begriff der
interkulturellen Kompetenz kurz dargestellt werden.

»interkulturelle Kompetenz zeigt sich in der Fihigkeit, kulturelle Bedingungen und Einflufsfakto-
ren in Wahrnehmen, Urteilen, Empfinden und Handeln bei sich selbst und bei anderen Personen
zu erfassen, zu respektieren, zu wiirdigen und produktiv zu nutzen im Sinne einer wechselseiti-
gen Anpassung, von Toleranz gegeniiber Inkompatibilititen und einer Entwicklung hin zu syn-
ergietrdchtigen Formen der Zusammenarbeit, des Zusammenlebens und handlungswirksamer
Orientierungsmuster in Bezug auf Weltinterpretation und Weltgestaltung. «*!

Erll und Gymnich unterscheiden folgende Teilkompetenzen:

Kognitive Teilkompetenz

e Wissen iiber andere Kulturen (kultur- bzw. landerspezifisches Wissen)

» Kulturtheoretisches Wissen (Wissen iiber die Funktionsweisen von Kulturen, kulturelle Unterschiede und
deren Implikationen)

e Selbstreflexivitit

Aftektive Teilkompetenz

* Interesse an und Aufgeschlossenheit gegeniiber anderen Kulturen

* Empathie und Féhigkeit des Fremdverstehens

* Ambiguitétstoleranz (Féahigkeit, die es dem Individuum ermoglicht, auch mit Widerspriichen zwischen dem
eigenen Werte- und Normensystem und dem des Gegentibers zurechtzukommen)

Pragmatisch-kommunikative Teilkompetenz
* Einsatz geeigneter kommunikativer Muster
+ Einsatz wirkungsvoller Konfliktldsungsstrategien®?

Fazit: Werden die interkulturellen Kompetenzen um Diversity-Dimensionen ergénzt, so konnten daraus grund-
legende Diversity-Kompetenzen abgeleitet werden. Auch hier ist wieder sehr stark der Fokus auf die Mdglich-
keit der Nutzbarmachung von Unterschiedlichkeit gerichtet.

59 Vgl Krell 2002, Seite 107f.

60 Stuber 2000, zitiert nach Schwarz-Wolzl/Maad 2004a, Seite 15.

61 Thomas 2003, Seite 143, zitiert nach Erll/ Gymnich 2007, Seite 10.
62 Erll/Gymnich 2007, Seite 11ff.
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3.1.4 Gender- und diversitygerechte Didakik

Aus den bisherigen Beschreibungen und Uberlegungen sollte klar geworden sein, wo Ankniipfungspunkte fiir

eine gender- und diversitygerechte Didaktik liegen. Gender- und diversitygerechte Didaktik kdnnte somit be-

deuten,

» dass alle Teilnehmer_innen dieselben Partizipations- und Entwicklungschancen erhalten, egal welches Ge-
schlecht, Alter, welche Herkunft, sexuelle Orientierung etc. siec haben

» dass Vielfalt in Lehr- und Lernprozessen beriicksichtigt, aber nicht stereotyp fortgeschrieben wird,

» dass Mdglichkeiten geschaffen werden, von und miteinander zu lernen, damit alle davon profitieren kann;

» dass es dazu Kompetenzen von Trainer_innen braucht;

» dass es aber auch entsprechende soziale- und strukturelle Rahmenbedingungen braucht.

Legt man diese Definition der gender- und diversitygerechten Didaktik auf eines der grundlegendsten piddago-
gischen Modelle um, ndmlich dass Trainer_innen Kompetenzen auf den drei Ebenen Haltung, Wissen, Kénnen
haben miissen, so konnen folgende Diversity-Kompetenzen fiir Trainer_innen abgeleitet werden:

Wissen

* Diversititsdimensionen (Kultur, Behinderung, Ethnie etc.)

» Konstruktionsprozesse von Gender und Diversity

* Theorien und Ansétze zu Gender und Diversity (Gender Mainstreaming, Diversity Management, intersek-
tionaler Ansatz etc.)

» Strukturelle Bedingungen von Ungleichbehandlungen und Diskriminierungen

» Daten und Fakten zu Diversity in der Osterreichischen Gesellschaft, am Arbeitsmarkt, im Bildungsbereich
etc.

» Rechtliche Grundlagen (Gleichbehandlungsgesetzgebung etc.)

* Im Bereich Gruppendynamik (z. B. Ein- und AusschlieBungsmechanismen) und Konfliktmanagement

Haltung

* Interesse an und Aufgeschlossenheit gegeniiber Vielfalt und Anderssein

* Vielfalt der TeilnehmerInnen wird als Ressource und Chance gesehen

» Lernen wird als soziale Tétigkeit verstanden, die nur unter Beachtung des Lebenskontextes und der Lebens-
umstdnde der Teilnehmer_innen nachhaltig wirkt.

* Der Abbau von Diskriminierungsstrukturen und Chancengerechtigkeit ist ein Anliegen

» Eigene Erwartungshaltungen, Rollenbilder, Werte etc. werden kritisch reflektiert

» Trainer_innen verstehen sich als Berater_innen und Begleiter_innen, die auch selbst von und mit den Teil-
nehmer-Innen lernen

* Offenheit und Bereitschaft fiir permanente Weiterbildung im Bereich Diversity

Koénnen

* Schaffen einen »Lernraume, der dazu beitragt, dass vorhandene Kompetenzen und Potentiale sichtbar und
genutzt werden, in dem alle die Chance haben, sich einzubringen, sich zu entwickeln, von und miteinander
lernen konnen und sich gegenseitig achten (durch Setting- und Methodenvielfalt etc.)

» Schreiben Stereotype von Diversity-Merkmalen nicht fest und sind dennoch aufmerksam in Bezug auf Dif-
ferenzen

* Nutzen die Vielfalt der Denk- und Herangehensweisen der Teilnehmer_innen

* Halten Differenzen und Unsicherheiten aus und konnen damit produktiv umgehen (Ambiguititstoleranz)

» Konflikten wird konstruktiv begegnet und sie werden als Chance fiir neue Erkenntnis und Entwicklung genutzt

*  Achten darauf, dass die ausgewahlten Inhalte und Materialien keine rollenstereotypen Darstellungen und Bot-
schaften beinhalten (z. B. Nutzen von Role Models, Vielfalt wird auch in den Unterlagen repréisentiert etc.)
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» Diversity-kompetenter Sprachgebrauch (geschlechtergerechte Sprache, Sprachtempo und Sprachniveau
etc.)

* Setzen vielfiltige Methoden und didaktische Mittel diversitygerecht ein%?

 Fungieren selbst als Vorbild®*

Im Folgenden sollen einige Methoden vorgestellt werden, um die Kompetenzen auf den drei didaktischen Ebe-
nen Wissen, Konnen, Haltung zu erweitern. Diese Methoden konnen einerseits in der Trainer_innenfortbildung,
andererseits auch direkt mit der Zielgruppe der Teilnehmer_innen eingesetzt werden.

3.2 Methoden »Diversity-Kompetenz von Trainer_innen«

3.2.1 Unterschiede und Gemeinsamkeiten

Theoretischer Abriss: Unterschiedliche Gruppen weisen stets vielfdltige Gemeinsamkeiten wie auch Unter-
schiede auf. Daher sollte man sich bei Diversitit nicht nur auf die Unterschiede konzentrieren (und damit Ge-
fahr laufen, Trennendes liberzubetonen), sondern auch immer Gemeinsamkeiten im Fokus haben (um damit
auch das Verbindende sichtbar zu machen).

Art der Ubung: Gruppeniibung.
Ubungsziel: Kennenlernen der Teilnehmer_innen, Unterschiede und Gemeinsamkeiten sichtbar machen.
Quelle: Soziogramm nach Moreno, adaptiert.

Beschreibung der Methode: Die Trainer_in bittet die Teilnehmer_innen, sich im Kreis aufzustellen und erklart
die Methode. Die Erkldrung konnte zum Beispiel so lauten:

* Ich wiirde gerne mit Ihnen Unterschiede und Gemeinsamkeiten, die es in der Gruppe gibt, sichtbar machen.
Dazu werde ich Sie bitten, sich beziiglich verschiedener Eigenschaften jeweils nach Ahnlichkeiten hier im
Raum in Kleingruppen zusammenzufinden. Stellen Sie sich nach Ahnlichkeit des Berufes in Gruppen zu-
sammen (z. B. technische Berufe, Sozialberufe etc.).

+ Stellen Sie sich nach Ahnlichkeit der Ausbildung in Gruppen zusammen (z. B. technische Ausbildung, kauf-
méinnische Ausbildung etc.).

+ Stellen Sie sich nach Ahnlichkeit des Alters in Gruppen zusammen (z. B. unter 20, 20—40, ilter als 40).

+ Stellen Sie sich nach Ahnlichkeit der Religion in Gruppen zusammen (z. B. katholisch, muslimisch, serbisch-
orthodox etc.).

+ Stellen Sie sich nach Ahnlichkeit der Herkunft in Gruppen zusammen (z. B. Osterreich, Polen etc.).

+ Stellen Sie sich nach Ahnlichkeit der liebsten Freizeitaktivitit in Gruppen zusammen (z. B. Sport, Kultur
etc.).

Wihrend der Gruppenfindungsphase kann es in der Gruppe ziemlich laut werden, da die Personen miteinander
reden (miissen), um herauszufinden, ob es Ahnlichkeiten oder Unterschiede gibt. Sobald sie merken, dass es
leiser wird, scheint die Gruppenbildungsphase abgeschlossen.

63 Hier sei an einen Ausspruch aus der geschlechtergerechten Didaktik erinnert: Es gibt keine geschlechtergerechten Methoden, sondern der Einsatz der Metho-
den ist geschlechtergerecht. Ahnlich konnte fiir gender-und diversitygerechte Methoden argumentiert werden: Es gibt keine gender- und diversitygerechten
Methoden, sondern der Einsatz der Methoden ist gender- und diversitygerecht.

64 Teile der aufgezéhlten Inhalte sind angelehnt an Tschenett 2008, Seite 105ff.
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Es kann auch jeweils zu den Gruppen nachgefragt werden, welchen Unterschied es fiir sie in Osterreich, am
Arbeitsplatz etc. macht, diese Eigenschaft zu haben.

Beispiel: Bei der Aufforderung: »Stellen Sie sich nach Ahnlichkeit der Herkunft in Gruppen zusammen (z. B.
Osterreich, Polen etc.)«, kdnnte zum Beispiel nachgefragt werden: Was bedeutet es fiir Sie, eine polnische Her-
kunft in Osterreich, am Arbeitsplatz etc. zu haben bzw. welche Unterschiede stellen Sie fest im Vergleich zu
Personen, die eine andere Herkunft haben?

Dauer der Methode: 30 Minuten.
Vorbereitung/ Material: —

Anmerkungen: Wichtig: Bei der Auswahl der Eigenschaften sollte achtsam vorgegangen werden. Es gibt ta-
buisierte Eigenschaften wie zum Beispiel sexuelle Orientierung etc. (solche sollte man bei dieser Ubung ganz
weglassen) bzw. Eigenschaften, tiber die man nicht so leicht spricht, wie zum Beispiel das Alter, die Religion
etc. (gut iiberlegen, ob man diese Eigenschaften fiir die jeweilige Gruppe auswihlt) und solche, iiber die man
schnell Auskunft gibt (Beruf, Ausbildung etc.). Grundsatz bei der Ubung muss sein: Es sollte auf keinen Fall
zu einem »Zwangsouting« von irgendwelchen Eigenschaften kommen. Auch beim Nachfragen sollte achtsam
vorgegangen werden.

Zielgruppen: Jugendliche, Erwachsene, TrainerInnen.

3.2.2 Meine, deine, unsere Kultur

Theoretischer Abriss: Kultur ist im Wesentlichen zu verstehen als ein System von Konzepten, Uberzeugungen,
Einstellungen und Wertorientierungen, die sowohl im Verhalten und Handeln der Menschen als auch in ihren
geistigen und materiellen Produkten sichtbar werden. Ganz vereinfacht kann man sagen: Kultur ist die Art und
Weise, wie die Menschen leben und was sie aus sich selbst und ihrer Welt machen.¢?

Abbildung 3: Zwiebelmodell der Kultur nach Hofstede

Quelle: Reimer 2005, Seite 13.

Hofstede unterscheidet folgende Schichten:

* Symbole
Gesten, Objekte, Bilder und Worte, die nur fiir die Angehorigen einer bestimmten Kultur eine spezifische
Bedeutung haben (Kleidungskodex etc.)

65 Maletzke 1996, Seite 16, zitiert nach Erll/ Gymnich 2007, Seite 20.
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e Vorbilder/Held_innen
tote, lebende, echte oder fiktive Personen, die Eigenschaften besitzen, welche in einer Kultur hoch angese-
hen sind — sie dienen daher als Verhaltensvorbilder

* Rituale
kollektive Tétigkeiten, die fiir das Erreichen angestrebter Ziele iiberfliissig sind, innerhalb einer Kultur aber
als sozial notwendig gelten (Grufirituale etc.)

e Werte
Geflihle/Neigungen mit einer Orientierung zum Plus- oder Minuspol, oft unbewusst (weil frith im Leben
erworben und fiir Auflenstehende nicht direkt wahrnehmbar) und aus der Art und Weise, wie Menschen in
verschiedenen Situationen handeln, erschlieSbar

* Praktiken
binden Symbole, Held_innen bzw. Vorbilder und Rituale in den Alltag ein (Weihnachten, Hanuka, Ramadan
etc.)

e Der Zwiebelkern
kann ausschlieBlich iiber die sichtbaren Kulturbestandteile und die Art und Weise erschlossen werden, wie
Angehdérige einer Kultur bestimmte Kulturaspekte interpretieren (fiihrt oft zu Missverstindnissen).®¢

Art der Ubung: Gruppeniibung.
Ubungsziel: eigene und fremde Kulturen kennenlernen.
Quelle: Reimer 2005.

Beschreibung der Methode: Die Trainer_in erklért den Begriff Kultur und stellt das Zwiebelmodell von Hofste-
de vor. Danach werden die Teilnehmer_innen gebeten, fiir ihre Kultur Beispiele fiir die einzelnen Schichten zu
geben. Fiir Osterreich kénnten die Held_innen und Vorbilder zum Beispiel die Skifahrer_innen sein, aber auch
Musiker wie Mozart und Strauss.

Dauer der Methode: 30 Minuten bis eine Stunde.
Vorbereitung / Material: Flipchart mit dem Zwiebelmodell.

Anmerkungen: Angelehnt an das Zwiebelmodell konnen die Teilnehmer_innen in Seminaren auch zu Beginn
gebeten werden, ihre Kultur, aus der sie stammen, zu beschreiben.

Zielgruppen: Jugendliche, Erwachsene, Trainer_innen.

Arbeitsmaterial: Vorlage Zwiebelmodell der Kultur fiir »Meine, deine, unsere Kultur« (siche 8.3.1).

3.2.3 Finf Saulen der Identitat

Theoretischer Abriss: Das Modell der fiinf Siulen der Identitit®” wurde von Hilarion G. Petzold fiir die inte-
grative Therapie entwickelt. Urspriinglich als Diagnoseinstrument gedacht, eignet es sich aber auch um Pha-
nomene zu erkldren, die ganze Gruppen, wie Migrant_innen, Fliichtlinge, Menschen, die nach einem Unfall
behindert sind, Menschen in Krisen etc. betreffen.

66 Vgl. Reimer 2005, Seite 13ff.
67 Petzold 1993.
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Die fiinf Sdulen sind nicht immer gleich stark ausgeprigt, sondern wechseln ihre Tragfahigkeit, aber auch ihre
Wichtigkeit fiir die Identitét laufend. Wichtig ist es, die Sdulen in Balance zu haben/halten. Denn wenn plotz-
lich eine oder mehrere Saulen zusammenbrechen (z. B. Arbeitsplatzverlust, Flucht oder freiwilliges Verlassen
des Heimatlandes etc.) oder sich stark verdndern und die anderen Sdulen die Identitét nicht ausreichend stabi-
lisieren konnen, kann es zu einer Krise kommen.

Identitat

Leib/Leiblichkeit
Psyche, Korper, Seele

Soziales Netz

sozialer Kontext,
meine Familie,
meine Freund_innen,

Arbeit und Leistung

bezahlte /unbezahl-
te Arbeit,

Freizeitaktivitaten etc.

Materielle Sicherheit

Monetare Absicherung,
Eigentum etc.

Werte

personliche Werte
und Normen, deren

Einbettung in
weltanschauliche
Uberzeugungen etc.

meine Kolleg_innen

Art der Ubung: Gruppenarbeit.
Ubungsziel: Verstindnis fiir Phinomene, die Gruppen wie Migrant_innen, Fliichtlinge etc. betreffen, fordern.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Ubung in Diversity-Seminaren.

Beschreibung der Methode: Die Trainer_in stellt das Fiinf-Sdulen-Modell der Identitét nach Petzold vor. Da-
nach stellt die Trainer_in das Beispiel Fliichtlinge anhand des Fiinf-Sdulen-Modells vor.

Leitfragen dabei sind:

Wie konnten die Sdulen von Fliichtlingen im Zielland aussehen?

Mogliche Antworten:

» Leib/Leiblichkeit: durch die Strapazen der Flucht kdnnte die Gesundheit geschidigt sein, oder durch Folter
im Heimatland die Psyche und der K&rper

* Soziales Netz: nicht vorhanden, denn viele Fliichtlinge fliichten alleine

» Arbeit und Leistung: wenig bis gar keine Angebote fiir die Sinnstiftung iiber Arbeit und Leistung

» Materielle Sicherheit: Fliichtlinge haben alles hinter sich gelassen, die Zukunft im Zielland beziiglich ma-
terieller Sicherheit ist ungewiss

*  Werte: die Werte, die sie aus ihrem Heimatland mitgebracht haben, sind moglicherweise im Zielland nicht
anschlussfahig

Was tun bzw. was konnten Fliichtlinge tun, um ihre Identitdt/ihre Sdulen zu starken?

Mogliche Antworten:

*  Um die Sdule Werte zu stirken, konnte zum Beispiel die Ndhe zu Personen derselben Nationalitit gesucht
werden.

*  Um die Sdule Arbeit und Leistung zu stirken, konnte zum Beispiel eine (il-)legale Betdtigung oder sportli-
che Freizeitaktivititen gesucht werden.

* FEtc.

Die Gruppe soll dann selbst die Sdulen von Gruppen, bei denen die Sdulen durch starke Verdnderungen ge-
kennzeichnet sind, erarbeiten.

Moégliche Beispiele:
* Fliichtlinge
e Migrant_innen
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*  Menschen, die nach einem Unfall behindert sind
*  Menschen, die arbeitslos geworden sind

Hilfreiche Fragen dabei konnen sein:
*  Wie konnten die Sdulen aussehen?
e Was tun bzw. was konnten diese Personen tun, um ihre Identitit zu stirken?

Danach kann in der GroB3gruppe, oder auch in der Kleingruppe, zu folgenden Fragen gearbeitet werden:

*  Wie kann ich dieses Modell im Trainings-/Beratungsprozess in der Einzelarbeit nutzen?

*  Wie kann ich als Trainer_in bzw. Berater_in die Stirkung der Identitdt von einzelnen Personen unterstiit-
zen?

Dauer der Methode: 60 Minuten.
Vorbereitung/Material: vorbereitetes Flipchart mit dem Fiinf-Sidulen-Modell.
Zielgruppen: Trainerlnnen.

Arbeitsmaterial: Vorlage fiir »Fiinf Saulen der Identitét« (siche 8.3.2)

3.2.4 Entstehung von Vorurteilen |

Theoretischer Abriss: Vor einem Urteil ist bereits ein Vor-Urteil vorhanden. Dieses Vorurteil wird nicht reflek-
tiert, es dient als Orientierungshilfe fiir den Alltag.

Nach Herkner sind Vorurteile negative, abwertende Einstellungen, deren Objekte Auengruppen/Minoritdten
sind®® (z. B.: »Alle Nigerianer handeln mit Drogen.«; »Alle Deutschen sind Nazis.«).

Vorurteile schaffen (Schein-)Wissen und Sicherheit (die kognitive Komponente), vereinfachen die Komple-
xitit der Welt und schaffen Uberschaubarkeit. Vorurteile entstehen auf Individualebene auch durch Motivati-
onsprozesse (Selbstwerterh6hung), sind sehr stabil und selbst durch widerspriichliche Erfahrungen schwer zu
andern.

Vorurteile ermdglichen auf Gruppenebene Abgrenzungen und Zusammenbhalt (soziale Komponente). Die Ei-
gengruppe und jede/r Einzelne werden erhoht, die anderen abgewertet; Unterschiede zwischen der eigenen
Gruppe und AuBengruppen werden iiberbetont. Es entsteht ein Wir-Gefiihl, das die Gruppenidentitit und den
Zusammenbhalt stérkt.

Art der Ubung: Gruppenarbeit.
Ubungsziel: Reflektieren iiber die Entstehung von Vorurteilen.
Quelle: Hufer 2008.

Beschreibung der Methode: Die Trainer_in projiziert die Arbeitsvorlage Wohngemeinschaft an die Wand. Die

Teilnehmer_innen bekommen dann folgende Fragen:

e In Ihrer Wohnung ist ein Zimmer frei geworden, an wen wiirden Sie es am ehesten vermieten?

*  Welche Person kommt am wenigsten in Frage? Welche Griinde haben Sie zu dieser Entscheidung veran-
lasst?

68 Vgl. Herkner 2003, Seite 493.
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Die Trainer_in projiziert die Arbeitsvorlage Paar an die Wand.

Die Teilnehmer_innen bekommen dann folgende Frage:

*  Welche Bezichung ist die gliicklichste?

*  Welche Péarchen werden am lédngsten bzw. kiirzesten zusammenbleiben?
*  Welche Begriindungen haben Sie fiir [hre Antwort?

In der Diskussion {iber diese Bilder geht es um Fragen nach dem ersten Eindruck, den Kriterien einer spon-
tanen Bewertung und darum, wie ein »Urteil« zustande kommt und wie zuverlissig dieses sein kann. Dabei
wird deutlich, dass vielfach schon ein festes Bild von etwas oder jemandem besteht, das eine Urteilsbildung
entscheidend bestimmt. Vor einem Urteil ist bereits ein Vor-Urteil vorhanden.

Dauer der Methode: 30 Minuten.
Vorbereitung / Material: —
Zielgruppen: Trainer_innen, Erwachsene, Jugendliche.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt » Wohngemeinschaft« oder Arbeitsblatt »Paare« fiir »Entstehung von Vorurtei-
len I« (siehe 8.3.3).

3.2.5 Entstehung von Vorurteilen i

Theoretischer Abriss: Vor einem Urteil ist bereits ein Vor-Urteil vorhanden. Dieses Vorurteil wird nicht reflek-
tiert, es dient als Orientierungshilfe fiir den Alltag.

Nach Herkner sind Vorurteile negative, abwertende Einstellungen, deren Objekte Auengruppen/Minoritdten
sind®® (z.B.: »Alle Nigerianer handeln mit Drogen.«; »Alle Deutschen sind Nazis.«).

Vorurteile schaffen (Schein-)Wissen und Sicherheit (die kognitive Komponente), vereinfachen die Komplexitit
der Welt und schaffen Uberschaubarkeit. Vorurteile entstehen auf Individualebene auch durch Motivationsprozes-
se (Selbstwerterhohung), sind sehr stabil und selbst durch widerspriichliche Erfahrungen schwer zu dndern.

Vorurteile ermdglichen auf Gruppenebene Abgrenzungen und Zusammenbhalt (soziale Komponente). Die Ei-
gengruppe und jede/r Einzelne werden erhoht, die anderen abgewertet; Unterschiede zwischen der eigenen
Gruppe und AuBengruppen werden iiberbetont. Es entsteht ein Wir-Gefiihl, das die Gruppenidentitit und den
Zusammenbhalt stirkt.

Art der Ubung: Gruppenarbeit.
Ubungsziel: Reflektieren iiber die Entstehung von Vorurteilen.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Trainingsskript Diversity Kompetenz, 2009.

Beschreibung der Methode: Es wird gemeinsam mit den Teilnehmer_innen diskutiert, was Vorurteile bedeu-
ten. Danach présentiert die Trainer_in ein Plakat mit einer Liste von unterschiedlichen Mdglichkeiten, wie
Vorurteile entstehen konnen. Zusétzlich wird noch ein etwas ausfiihrlicheres Arbeitsblatt ausgeteilt. Auf dem
Plakat steht Folgendes:

e Mangelndes Wissen

» Teilwissen wird generalisiert (verallgemeinert)

69 Vgl. Herkner 2003, Seite 493.
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* Ethnozentrismus

» Stereotypisierung

*  Projektion

* Befremdungseffekt

*  Negativ-Verzerrungen

* Halo-Effekt

*  Gruppendruck

*  Autorititshorigkeit

*  Kognitive Dissonanz oder innerer Widerspruch

Anschlieend sollen fiir alle Entstehungsmoglichkeiten Beispiele aus dem beruflichen/privaten/Trainings-
kontext von den Teilnehmer_innen gesucht werden. Diese konnen/sollen stichwortartig auf dem Arbeitszettel
notiert werden.

Beispiel:

Halo-Effekt in Bewerbungsgespriachen: Jemand hat einen Akzent und dies wird von der personalverantwort-
lichen Person stirker beachtet als seine beruflichen Kompetenzen (Der Akzent »iiberschattet« seine anderen
Eigenschaften.).

Danach soll in Kleingruppen iiberlegt werden, wie man der Entstehung von Vorurteilen entgegenwirken kann.
Die Kleingruppen konnen 2 bis 3 Moglichkeiten, wie Vorurteile entstehen, und entsprechende Praxisbeispiele
wihlen und dann auf einem Plakat ihre moglichen Losungsansétze zur Vermeidung von Vorurteilen sammeln.

Am Ende prisentiert jede Gruppe ihre Ergebnisse und diese werden in der Gruppe noch diskutiert.
Dauer der Methode: 1,5 Stunden.

Vorbereitung/Material: Plakat mit Liste zur Entstehung von Vorurteilen (siche 8.3.4).
Zielgruppen: Trainer_innen, Erwachsene, Jugendliche.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt »Wie kommt es zu Vorurteilen« fiir »Entstehung von Vorurteilen I« (sieche
8.3.4).

3.2.6 Die Karten werden neu gemischt

Theoretischer Abriss: Einfilhlungsvermdgen bzw. Empathie, ist die Fihigkeit, sich in einen anderen Menschen
hineinzuversetzen. Um ein Mehr an Verstindnis fiir andere Personen, fiir deren Herkunft, Alter, Geschlecht zu
haben, braucht es ein gewisses Maf} und vor allem eine Bereitschaft fiir Empathie. Damit stellt Empathie auch
eine ganz wesentliche Diversitéts-Kompetenz dar.

Art der Ubung: Einzel- und Gruppenarbeit.
Ubungsziel: Sensibilisierung fiir Diversitit und Hinterfragen eigener Vorurteile.
Quelle: Seminar der Anti-Defamation League, adaptiert.

Beschreibung der Methode: Jede Teilnehmer_in zieht anonym eine Rolle aus einem vorhandenen Pool von
Rollen. Die Rollen werden nicht 6ffentlich gemacht. Die Teilnehmer_innen bekommen folgende Aufgabe:
Wenn Sie morgen aufwachen, sind Sie jemand anders als heute. Stellen Sie sich vor, wie Thr Leben von nun an
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verlaufen wiirde. Uberlegen Sie, welche Anderungen Sie vornehmen miissten und wie andere auf Ihren neuen
Zustand reagieren wiirden.

Jede Person bekommt angemessen Zeit (mind. 30 Minuten), um sich mit ihrer Identitit auseinanderzusetzen.
Am besten bietet sich diese Methode vor einer lingeren Pause an.

Jede Person bekommt ein Arbeitsblatt, beschiftigt sich mit den Fragen und findet fiir sich passende Antwor-
ten.

AnschlieBend konnen in Kleingruppen die Antworten diskutiert werden. Es sollen Gemeinsamkeiten/Unter-
schiedlichkeiten/Realitdtscheck / subjektive Eindriicke etc. diskutiert werden.

AnschlieBend konnen in der Grof3gruppe die Erkenntnisse der Einzel- und der Gruppenarbeit gesammelt und
diskutiert werden.

Ziel ist es, die Unterschiedlichkeiten der Lebensrealititen sichtbar machen.

Mogliche Rollen:

* Arbeitslose Frau/Arbeitsloser Mann

*  Muslimischer Arbeiter/ Muslimische Arbeiterin

»  Weibliche Fiihrungskraft (mittlere Ebene)/Maénnliche Fithrungskraft (mittlere Ebene)
*  Unternehmer/Unternechmerin

» Alleinerziehender Vater/Alleinerzichende Mutter

» Angestellte/r mit Migrationshintergrund

e Mann/Frau im Rollstuhl

Dauer der Methode: 1,5 Stunden.
Vorbereitung/ Material: Karten mit Rollen.
Zielgruppen: Trainer_innen, Erwachsene, Jugendliche.

Arbeitsmaterial: Rollenbeschreibungen und Arbeitsblatt fiir »Die Karten werden neu gemischt« (siehe
8.3.5).

3.2.7 Das Personlichkeitsmolekiil

Theoretischer Abriss:

»Personlichkeit bildet sich demnach im Laufe der Sozialisation heraus und besteht aus verschie-
denen charakterlichen Eigenschaften. Innere Dimensionen (Alter, sexuelle Orientierung, Eth-
nizitdt, physische Gegebenheiten usw.) sind Teil von nicht disponiblen Eigenschaften. Externe
Dimensionen (wie z. B. Familienstand, Einkommen, personliche Gewohnheiten, Religion, Aus-
bildung, Arbeitserfahrungen, Erscheinung, geografischer Lebensmittelpunkt) sind bis zu einem
gewissen Grad verdnderbar. Dazu gesellen sich aus organisationaler Sicht noch Dimensionen,
die sich aus den Arbeitszusammenhdngen ergeben (wie z. B. funktionelle Zugehdrigkeit, Senio-
ritdt, Arbeitsinhalt, Interessenvertretungen, Management-Status, Abteilungszugehérigkeit). Die
Auspréigungen der unterschiedlichen Faktoren machen Diversitiit aus.«”’

70 Hanappi-Egger 2004, Seite 34.
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Diversity (am Arbeitsplatz) beinhaltet alle Unterschiede, die jede und jeden von uns als eigenstindige Person
definieren. Gelingt es, diese Unterschiede zu verstehen, zu respektieren und wertzuschitzen, konnen wir die
positiven Effekte fiir unsere Arbeit nutzen.

Zur Beschreibung der relevanten Unterschiede gibt es verschiedene Modelle. Eines davon ist das Modell von
Loden und Rosener:

Abbildung 4: Die vier Dimensionen von Diversity (Four Layers of Diversity)

Organisationale

Funktion/Einstufu,-,g
Dimensionen

AuBere

geografische Lag,
Dimensionen
Innere

Alter

Dimensionen

Personlichkeit

Physische
Féhigkeiten

Im Zentrum steht die Personlichkeit, umschlossen von den internen Dimensionen (Eigenschaften, die wir selbst
nicht oder nur schwer beeinflussen konnen und die wir auch mit anderen gemein haben konnen). Rund um die
inneren Dimensionen befinden sich die duleren Dimensionen (Eigenschafen, die wir mehr oder weniger stark
selbst beeinflussen konnen). Der duBlerste Kreis stellt die Organisationalen Dimensionen/berufsweltorientierten
Dimensionen von Diversity dar. All die Dimensionen pragen die Personlichkeit in ihrer Individualitat.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: Sich iiber eigene Vielfalt und Prigungen klar werden.
Quelle: Anti-Defamation League, adaptiert mit Uberlegungen aus Abdul-Hussain/Baig 2009.

Beschreibung der Methode: Zuerst wird den Teilnehmer_innen das Personlichkeitsmolekiil erkldrt. Danach
bekommen Sie das Arbeitsblatt Personlichkeitsmolekiil und erhalten die Arbeitsanleitung durch die TrainerIn.
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Séamtliche Antworten auf die Fragen bleiben vertraulich, das heifit werden nicht in die Gruppe getragen. Teil-
nehmerlnnen, die das freiwillig wollen, konnen Thre Antworten auf die letzte Frage auch in die GroBgruppe
hineintragen.

Schreiben Sie Thren Namen in den mittleren Kreis. Uberlegen Sie nun, zu welchen Diversity-Dimensionen (sie-
he dazu die »Vier Dimensionen von Diversity«) Sie sich am meisten zugehdrig fiihlen (die Sie im Alltag am
meisten beeinflussen und geprédgt haben) und schreiben Sie diese in die dulleren Kreise.

Welche Bedeutung haben diese Dimensionen fiir Sie? Wie haben diese Dimensionen Sie beeinflusst?

Waihlen Sie zwei bis drei Diversity-Dimensionen aus, in deren Kontext [hnen die Kontaktaufnhahme mit an-

deren Menschen am leichtesten fallt. Wie beeinflusst dieser Umstand Thr Verhalten und Ihre Interaktionen in
Threr Arbeit?

Wihlen Sie zwei bis drei Diversity-Dimensionen aus, in deren Kontext Sie sich mit anderen Menschen, die
sich von Thnen unterscheiden, am unwohlsten fithlen. Wie beeinflusst dieser Umstand IThr Verhalten und IThre
Interaktionen in Ihrer Arbeit?

Was ist [hnen klar geworden?

Dauer der Methode: 30 Minuten.

Vorbereitung / Material: —

Zielgruppen: Jugendliche, Erwachsene, TrainerInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Das Personlichkeitsmolekiil« (siche 8.3.6).
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3.2.8 Vier Perspektiven

Theoretischer Abriss: Der Ausdruck Diskriminierung stammt von dem lateinischen Ausdruck »discrimen«
und bedeutet eigentlich ganz einfach »Unterscheidung«. Der Anwendungsbereich des Begriffes beschrinkt
sich aber auf den negativen Aspekt von Unterscheidung bzw. Ungleichbehandlung.

Diskriminiert zu werden bedeutet, dass eine Person auf Grund eines bestimmten Merkmals oder der Zugehd-
rigkeit zu einer bestimmten Gruppe (z. B. auf Grund ihres Geschlechtes, ihrer ethnischen Herkunft oder Haut-
farbe) ohne sachliche Begriindung anders behandelt wird als eine andere Person. Diskriminierung widerfahrt
Menschen in unterschiedlichen Ausformungen bzw. Intensititen, die auch unterschiedlich leicht erkennbar sind.
Diskriminierung kann unmittelbar oder mittelbar erfolgen, sie liegt aber auch dann vor, wenn eine Person etwa
aufgrund ihrer Hautfarbe oder ihrer Religion beschimpft oder beléstigt wird.

Art der Ubung: Einzel- und Gruppenarbeit.
Ubungsziel: Reflexion zu eigenen Moglichkeiten, bei Diskriminierung einzuschreiten.
Quelle: Anti-Defamation League, adaptiert.

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmer_innen bekommen ein Arbeitsblatt mit vier Feldern ausgeteilt. In
diesen Feldern finden sie vier Perspektiven, aus denen Situationen von Diskriminierung erlebt werden konnen
(Opfer, Tater_in, Zuschauer_in, die passiv ist, und Zuschauerln, die aktiv ist). Die Teilnehmer_innen sollen ver-
suchen, fiir jedes Feld stichwortartig eine Erinnerung aus Threm Leben zu notieren. Das Arbeitsblatt wird nicht
verdffentlicht, sondern anschlieBend wird in der Gruppe zu folgenden Fragestellungen diskutiert.

* Haben Sie fiir alle Felder Beispiele gefunden?

*  Was war der Unterschied zu dem Beispiel, wo Sie als Zuschauer_in eingegriffen haben, im Vergleich zu dem
Beispiel, wo sie nicht eingegriffen haben?

*  Was erleichtert das aktive Eingreifen?

*  Was erschwert das aktive Eingreifen?

*  Was gibt es fiir Moglichkeiten einzugreifen?

Weiterfithrende Fragen:

e Welche Diskriminierungen im Training, in der Beratung haben Sie schon erlebt?
*  Was konnen Sie als Trainer_in, Berater_in bei Diskriminierungen, die in Seminaren, Beratungen etc. auf-
tauchen, tun?

Dauer der Methode: 30—45 Minuten.
Vorbereitung/ Material: —

Anmerkungen: Wichtig ist, dass den Teilnehmer_innen kommuniziert wird, dass die Beispiele nicht verdffent-
licht werden miissen.

Zielgruppen: Trainer_innen, Erwachsene, Jugendliche.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir » Vier Perspektiven« (siehe 8.3.7).
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4 Berufs- und Bildungsberatung fur Bildungsferne
Margit Voglhofer

4.1 Theorie

41.1 Allgemeines

Wir leben in einer Wissensgesellschaft. Wissen und Bildung, so heift es, sind die wichtigsten Ressourcen des
rohstoffarmen Europas und wer in die Bildung investiert, investiert in die Zukunft.”!

»Wissen ist Macht — Bildung macht frei!l« — als das Leitmotiv einer biirgerlichen Gesellschaft — stellt uns at-
traktive Belohnungen in Aussicht. Beteiligung an Bildung hat, wie wir aus zahlreichen Studien wissen, einen
tendenziell positiven Einfluss auf Lebensstil, Gesundheit, Wohlbefinden, Arbeitsplatzsicherheit, Einkommen,
Familiensituation und soziale Partizipation. Der européische Auftrag des Lebenslangen Lernens wird ungemein
gut angenommen.

Vor diesem Hintergrund irritiert es besonders, dass Menschen der Bildung ferne bleiben, der Begriff » Bildungs-
ferne« bekommt damit auch etwas Abwertendes, Diskriminierendes und schafft Klassenunterschiede.” Wir, die
im Besitz der Bildung sind, schauen mit Verwunderung und Unverstidndnis auf die »Ungebildeten«, die so gar
keine Bemiihungen unternehmen wollen, diesen Entwicklungen zu folgen und sich — oberflachlich betrachtet
— so lernunwillig zeigen.

Seit dem ausgehenden 19. Jahrhundert wird die Weiterbildungsbeteiligung erforscht (z. B. Ludo Hartmann,
Bourdieu). In einer Studie zum Thema »Gering qualifiziert in der »Wissensgesellschaft« — Lebenslanges Ler-
nen als Chance oder Zumutung?« kommt das Institut FORBA beziiglich der Beteiligung an Weiterbildung zu
der Erkenntnis, dass das Thema Bildung nach dem »Matthius-Prinzip« zu betrachten ist: » Wer hat, dem wird
gegeben!«

So ist die Beteiligung an (arbeitsbezogener) Weiterbildung dort am weitesten verbreitet, wo bereits ein hohes
MaB an Bildung vorhanden ist:

71 Vgl. Liessmann 2006.
72 Vgl. Erler 2010.
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Abbildung 5: Weiterbildungsbeteiligung nach Ausbildung
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Quelle: Krenn 2010.

41.2 (Weiter-)Bildung und Arbeitsmarktchancen

Der Hintergrund, vor dem Berufs- und Bildungsberatung fiir die (recht inhomogene) Zielgruppe der Bildungs-
fernen stattfindet, ist auf den ersten Blick ein sich rasch wandelnder Arbeitsmarkt, der immer weniger Bedarf
an »starken Mannern« und »flinken Frauen« mit Geschick und Hausverstand ohne hohere Bildung hat.

Wir nehmen wahr, dass einfache Tatigkeiten entweder komplizierter werden und ein differenzierteres Herange-
hen bzw. wenigstens IKT-Kenntnisse erfordern oder nur noch als prekdre Dienstverhdltnisse existieren.

Berufe wie BrieftragerIn, die vormals Menschen mit geringem Bildungsniveau einen Beruf auf Lebenszeit mit
einem gewissen Prestige und hoher Sicherheit verschaffen konnten, werden mittlerweile nur noch als Teilzeit-
beschiftigung im Prekariat von Praktikantlnnen, StudentInnen oder Aushilfskréften ausgefiihrt oder an Leih-
arbeitsfirmen ausgelagert.

Die Tétigkeit eines Lagerarbeiters/einer Lagerarbeiterin erfordert nicht mehr nur reine Kraft zum Tragen und
einen gewissen Ordnungssinn, sondern differenzierte IKT-Kenntnisse, um mit Lagerverwaltungsprogrammen
umgehen zu kénnen. Ahnlich ist es bei BickerInnen, TischlerInnen etc.

Das hat zum einen den positiven Aspekt der Aufwertung des Berufsbildes: Der Logistikfachmann/Die Logis-
tikfachfrau ist zum Lehrberuf geworden. Wer es schafft, durch Weiterbildung der Entwicklung zu folgen, wird
mit aufgewertet. Wer der Bildung ferne bleibt, bleibt damit auch auf der Strecke und im schlimmsten Fall ar-
beitslos.

Bei genauerem Hinsehen fallt jedoch auf;

»(...) dass von einem linearen Riickgang aufgrund eines durchgdngig steigenden Anforderungs-
niveaus an den Arbeitspliitzen nicht die Rede sein kann. In Osterreich liegen keine eigenen
Studien tiber die Verbreitung einfacher Arbeit vor. Aus den Daten des European Working Con-
ditions Survey (2005) kénnen allerdings Hinweise dazu gefunden werden und zwar fiir Beschdf-
tigte in Unternehmen der Privatwirtschaft mit mehr als 10 Beschdftigten. In einem Vergleich
verschiedener Linder werden zur Verbreitung unterschiedlicher Typen der Arbeitsorganisation
fiir Osterreich 18 % dem tayloristischen Arbeitsorganisationstypus (geringe Autonomie, gerin-
ge Lerndynamik, hohes Arbeitstempo, repetitive und monotone Arbeiten) und 12 % dem Typus
seinfach strukturierter Arbeit« (geringe Lerndynamik, wenig kodifizierte, informelle Handlungs-
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abléufe in der Arbeit) zugeordnet. Das heifst, dass man in Osterreich in der Privatwirtschaft
(in Unternehmen mit mehr als 10 Beschdftigten) grob von einem Anteil von immerhin 30 % an
Arbeitspliitzen ausgehen kann, die keine besonderen beruflichen Kompetenzen erfordern (vgl.
Valeyre et al. 2009: 23).«”3

Allerdings muss man davon ausgehen, dass eine gewisse Verdrangung von gering Qualifizierten auch durch
Gruppen erfolgt, die aufgrund der hohen Arbeitslosigkeit schlechtere Arbeitsbedingungen und unterqualifizier-
te Tétigkeiten in Kauf nehmen. Dazu zihlen natiirlich auch Migrantlnnen, die ihre im Heimatland erworbenen
Qualifikationen nicht nostrifizieren konnen oder Personen, die speziell flexible Teilzeitjobs mit kurzen Arbeits-
zeiten suchen (wie bspw. Studentlnnen bzw. Frauen mit Betreuungspflichten), was den Unternehmen ermog-
licht, vermehrt solche prekdren Beschiftigungsverhéltnisse anzubieten und sie dartiber hinaus erfolgreich mit
relativ gut gebildeten Arbeitskraften zu besetzen.

Ebenso ist eine Verschiebung der Arbeitsplitze fiir Niedrigqualifizierte in den Dienstleistungsbereich zu beob-
achten. So gibt es laut AMS-Manual 2010 »Arbeitskréfte- und Qualifikationsbedarf in Wien« eine verstérkte
Nachfrage nach Reinigungskréften, Raumpflegerlnnen, WachdienstmitarbeiterInnen und Veranstaltungsmitar-
beiterInnen sowie Pflegekriften.”

So gesehen kann der angesichts des allgegenwirtigen Mantras des lebenslangen Lernens naheliegende Schluss,
dass (Weiter-)Bildung in jedem Fall die beruflichen Chancen erhdht, nur mehr eingeschriankt gezogen wer-
den.

»Auch eine potenziell mégliche nachtrégliche »Korrektur« ihres Stigmas der Ausbildungs-
losigkeit (z. B. durch eine Ausbildung nach dem 25. Lebensjahr) trdgt nicht zum »Erwerb
eines vollig normalen Status< bei, sondern transformiert das »Ich mit einem bestimmten
Makel zu einem Ich mit dem Kennzeichen, ein bestimmtes Makel korrigiert zu haben«

(Goffiman 1974: 18) (Solga 2002: 26).«”°

Wer also in jungen Jahren noch der Bildung ndher gebracht werden kann und zum Beispiel einen Lehrabschluss
erwirbt, wird davon nachhaltig profitieren.

Wer allerdings im Alter von 45 Jahren mit ausschlieBlicher Berufserfahrung als Maschinenarbeiterln in der
Produktion versucht, sich mit Hilfe eines ECDL-Kurses und eines Englischkurses fiir AnfingerInnen am Ar-
beitsmarkt als Biirokraft zu bewerben, der wird nur dann Erfolg haben, wenn andere Faktoren wie Habitus und
Netzwerk entsprechend ausgeformt sind.

Ein Zukunftsszenario drangt sich allerdings auf: Gilt momentan noch als (funktionelle/r) Analphabetln, wer des
Lesens und Schreibens nicht (gentigend) méchtig ist, so wird zum Teil bereits jetzt diskriminiert, wer nicht in
ausreichendem Mafe iiber die ndtigen IKT-Kenntnisse verfiigt, um sich im Internet zu bewegen.

Information und soziale Vernetzung finden mittlerweile in einem MalBe in der virtuellen Welt statt, dass jede/r,
der/die nicht im Netz ist, auflen vor bleibt.

Stelleninserate werden nur noch in geringem Ausmal in der Zeitung geschaltet, die meisten Jobs werden iiber
digitale Jobbdrsen vergeben, ganz zu schweigen vom verdeckten Arbeitsmarkt. Unternehmen suchen Mitarbei-
terInnen schon lange nicht mehr mittels Aushang im Schaufenster oder am »Schwarzen Brett«, sondern schal-
ten ihren Personalbedarf iiber den »Jobs«-Button auf ihrer Homepage. Wer nicht recherchieren kann, erféhrt
davon nichts.

73 Krenn 2010, Seite 6f.
74 Wetzel et al. 2010, Seite 20f.
75 Krenn 2010, Seite 8.
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4.1.3 Griinde, der Bildung fern zu bleiben

Die Griinde fiir die Nicht-Teilnahme an Bildung sind unterschiedlich. Wer sind die Bildungsfernen?

»Bildungsferne ist kein sauber definierter oder zu definierender Begriff. Operationalisiert wird
er auf dreierlei Art:

1. Uber den Erwerb formaler Bildung.

2. Uber die Zugehérigkeit zu gewissen soziodemografischen Gruppen [...].

3. Uber die Abwesenheit von zentralen Fihigkeiten«’®

So unterscheiden wir:

»Bildungsarme«”’

Personen, die die unterste Kompetenzstufe der PISA-Studie nicht erreichen bzw. keinerlei Bildungszertifikate
besitzen.

»Bildungsbenachteiligte«

Personen, die »aufgrund bestimmter Eigenschaften (Geschlecht, 6konomische, kulturelle und soziale Ressour-
cen, Erstsprache, nationale Herkunft) statistisch belegbare Nachteile haben, Bildungsziele zu erreichen.«’® Da-
runter fallen Personen aus Familien mit geringem kulturellem Kapital, auch die Begriffe »Bildungsmarginali-
sierte« oder »intern Ausgegrenzte«’® beschreiben diesen Personenkreis. Darunter versteht man »Personen, die
an den Rand der Gesellschaft gedréingt oder durch ihre Armut bzw. wegen unzureichender Grundfertigkeiten
oder fehlende Angebote fiir lebenslanges Lernen oder aber in Folge von Diskriminierung an der vollwertigen
Teilhabe gehindert werden« 80

»Ausbildungsmiide«
Personen, die demonstrativ schulische Bildungsangebote verweigern oder sabotieren.

Griinde dafiir konnen sein, dass positive Schul- und damit Bildungserfahrungen fehlen oder zumindest nicht
bewusst sind, dass die Personen sich keine Vorteile oder Perspektiven aus der Teilnahme an Bildung verspre-
chen und/oder dass ihnen positive Vorbilder fehlen.

»Menschen mit Lernschwierigkeiten«

Personen mit kognitiven Beeintrachtigungen. »Bei den Worten >geistig behindert« denken viele Menschen, dass
wir dumm sind und nichts lernen kénnen. Das stimmt nicht. Wir lernen anders. Wir lernen manchmal langsa-
mer oder brauchen besondere Unterstiitzung. Deshalb wollen wir Menschen mit Lernschwierigkeiten genannt

werden. «8!

In einer Studie aus dem Jahr 2002 (Helmut Dornmayr, Universitit Linz) wurden in Tiefeninterviews sechs ide-
altypische Gruppenprofile entwickelt:®?

»Personen mit geringer Statusmobilitéit«

Diese Personen befinden sich meist in sehr stabilen beruflichen Positionen, die keine gro3e Veranderungen bzw.
Aufstiegsmoglichkeiten bieten. Berufliche Weiterbildung erdffnet ihnen daher keine Perspektiven, die Motivati-
on dazu ist folglich gering einzuschitzen. Diese Personengruppe ist aber durchaus offen fiir Bildungsangebote,
die eher freizeitorientiert sind (Themen wie Personlichkeitsentwicklung, Kochen, Sprachen, Kreatives, ...).

76  Obermayer o.J., Seite 9.

77  Allmendinger/Leibfried 2003.

78 Erler 2010, Seite 10-4; vgl. Kastner 2008, Seite 90.

79 Bourdieu/Champagne 1997, Seite 527ff.

80 Sozialberichterstattung der Europdischen Union zit. nach Bude 2008, Seite 20.

81 Netzwerk Mensch zuerst 2005-2008. Abrufbar unter: www.peoplel.de/was_mensch.html [20.1.2011]
82 Dornmayer 2002.
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»PraktikerInnen«

Weiterbildung muss fiir diese Zielgruppe einen sehr unmittelbaren, sichtbaren Erfolg anbieten. Theorie und pra-
xisfernes Lernen spricht diese Menschen nicht an. PraktikerInnen lernen zum Beispiel gerne, wie man mit einem
neuen Schweillbrenner arbeitet, indem sie ihn ausprobieren, oder bilden sich dann in Kommunikation am besten
fort, wenn sie in Form von Rollenspielen vermittelt bekommen, wie sich ihre Verkaufszahlen steigern lassen.

»AutodidaktInnen ...

... haben eine durchaus hohe Lernmotivation, wenn sie dabei ihre eigenen Interessen verfolgen konnen, aber
wenig Vertrauen in schulisches Lernen bzw. angeleitete Gruppen-Lernprozesse. Dahinter verbirgt sich ein
gewisses Misstrauen in der Haltung gegeniiber (Lern-)Autorititen, aber auch gegeniiber »MitschiilerInnen«.
Auch Personen mit schizoider Grundhaltung sind hier anzusiedeln. Die moderne Erwachsenenbildung mit ih-
rer Orientierung am sozialen Lernen wird eher irritierend und bedrohlich wahrgenommen. Fernlehrginge und
Bildungsformate mit starken E-Learning-Elementen sind hier erfolgversprechender.

Zum Beispiel haben sich in den 1990er Jahren etliche Menschen (groBteils Manner) mit groBem Interesse fiir
das neue Medium Computer selbst das Programmieren beigebracht und hatten damit oft recht schnell berufli-
chen Erfolg, weil sie mit diesem Wissen auf grofle Nachfrage gestoen sind. Viele haben sich als Programmie-
rer etabliert, eine lange Zeit gut verdient und sich oft auf sehr bestimmte Programme spezialisiert. Heute trifft
diese nun iiber 40-Jdhrigen, wenn sie arbeitslos werden, die Problematik, dass sie fiir ihre Kenntnisse niemals
einen formalen Nachweis erworben haben. Sie verfiigen iiber keinerlei Zertifikate, da sie alles, was sie gelernt
haben, auf informellem Weg gelernt haben. Zertifizierungen, die ihrem Niveau entsprechen, sind oft teuer und
mit grofem Zeitaufwand verbunden.

»Personen mit Versagensingsten« ...

... haben oft schlechte bis traumatisierende Lernerfahrungen (Schule, Elternhaus) gemacht oder hohe (Leis-
tungs-)Anspriiche an sich selbst. Wer iiber einen langeren Zeitraum, sei es aufgrund von Langzeitarbeitslosigkeit,
von Elternkarenz oder Ahnlichem nicht am Erwerbsleben teilnimmt, entbehrt oft Erfolgserlebnisse und positive
Riickmeldungen seitens der Umwelt. Dies unterhohlt den Selbstwert und kann zu Mangel an Selbstvertrauen
fiihren. Die Angst, »sich vor anderen zu blamieren, ist grof3.

»Selbstlose« ...
... haben Schwierigkeiten damit, fiir ihre eigenen (Bildungs-)Bediirfnisse Geld auszugeben, bzw. Zeit und Ener-
gie aufzuwenden, sie »verzichten« zugunsten der Kinder, der Familie auf die eigene Weiterbildung.

»Sozial Benachteiligte«
Dazu zdhlen » AuslédnderInnen, AlleinerzieherInnen, Personen mit Behinderungen, SozialhilfeempféngerInnen,
Schicht-/NachtarbeiterInnen, Saisonbeschiftigte, Regional Benachteiligte«®?.

Wenn man diese Zielgruppen nun genauer betrachtet, erhilt man allerdings ein anderes Bild, das die vorherr-
schende Defizitperspektive liberwindet. Die Zuschreibung von (Weiter-)Bildungsabstinenz entpuppt sich bei
genauerem Hinschauen als Unterstellung.

Entscheidend ist die Ambivalenz, die die Haltung von Nicht-Teilnehmerlnnen an institutionalisierter, berufs-
naher Weiterbildung kennzeichnet und die Bolder und Hendrich so beschreiben:

»Es besteht durchaus eine weit verbreitete, als selbstverstindlich geltende Bereitschaft zum Wei-
terlernen, durchaus auch lebenslang«. Nicht aber eben in formalisierten Veranstaltungen und
umso unwilliger, je oktroyierter sie erscheinen; andererseits umso freiwilliger, je grofer die An-
schlussfiihigkeit an die eigene Bildungs- und Erwerbsbiographie erscheint.«%*

83  Dornmayr 2002, Seite 62.
84 Bolder/Hendrich 2000, Seite 262.
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»Sich dumm fiihlen«

In den meisten Féllen ist das Selbstverstindnis als »gebildeter Mensch« gar nicht oder nur schwach ausgeprégt
und somit der Selbstwert im Vergleich mit »Gebildeten« sehr niedrig ausgepragt. Man fiihlt sich dumm, weil
man nur selten in den Genuss einer bewussten Anerkennung von »Gebildetheit« kommt. Dies fiihrt zu Gefiih-
len der Unlust, Angst vor Versagen und ruft deshalb innere Widerstdnde hervor.

Um die Teilnahme an Bildung denkbar und mdéglich zu machen, muss dieser Widerstand aufgeweicht wer-
den. Ein Weg dorthin fiihrt tiber die Bewusstwerdung der eigenen Bildung und die Herstellung einer Bezie-
hung zur Bildung. Damit entsteht ein neues Selbstbild und hoffentlich ein hoherer Selbstwert im Kontext
»Bildung«.

Der Themenkomplex »Bildung« ist oft stark mit dem Begrift der Intelligenz verkniipft. Viele Menschen beur-
teilen sich nach dem herkdmmlichen Verstindnis von Intelligenz: »Intelligenz ist etwas, das durch einen Intel-
ligenztest gemessen werden kann«.

So misst zum Beispiel der I-S-T 2000 R Intelligenz-Struktur-Test:

» verbale Kompetenz (Satzergidnzung, Analogien, Gemeinsamkeiten),

» numerische Kompetenz (Rechenaufgaben, Zahlenreihen, Rechenzeichen),
» figurale Kompetenz (Figurenauswahl, Wiirfelaufgaben, Matrizen),

»  Merkfahigkeit, Schlussfolgerndes Denken (Reasoning).

Personen, die in diesen Kategorien nicht gut abschneiden, empfinden sich als nicht sehr intelligent und fithlen
damit der Teilnahme an Bildung nicht gewachsen.

Als Alternative bietet sich das Intelligenzkonzept von Howard Gardner®> an:

Howard Gardner legt nach vielen Jahren psychologischer Forschung seine Beweise fiir eine neue Theorie der
vielfachen Intelligenzen vor. Seinem Konzept folgend kann sich jeder Mensch in verschiedene Intelligenzbe-
reiche einordnen. Erst im Zusammenspiel dieser vielfachen Intelligenzen ergibt sich »menschlich kompetentes
Verhalten«.

Gardner unterschied urspriinglich acht Intelligenzformen: sprachlich, musikalisch, logisch-mathematisch, kor-
perlich-kinésthetisch, interpersonal, intrapersonal, naturalistisch. In neuerer Zeit verweist er auf eine neunte
Form der Intelligenz, die existenzielle:

1. Sprachliche Intelligenz

Beschreibt die Fihigkeit, andere zu verstehen sowie Sprache gekonnt einzusetzen, um eigene Gedanken und
Gefiihle allgemein verstindlich auszudriicken und zu reflektieren (z.B. SchriftstellerInnen, JournalistInnen,
Kommunikationstrainerlnnen etc.).

2. Musikalische Intelligenz
Manche Menschen verfiigen iiber eine besondere Sensibilitét fiir Musik. Dazu gehort die Fahigkeit, Rhythmen
und musikalische Zusammenhinge zu verstehen sowie Musik wiederzugeben und/oder selbst zu komponieren,
Instrumente zu beherrschen.

3. Logisch-mathematische Intelligenz
Die Féhigkeit, mit Zahlen, Mengen und mentalen Operationen umzugehen, aber auch durch Abstraktionen
Ahnlichkeiten zwischen Dingen zu erkennen (z. B. MathematikerInnen, InformatikerInnen etc.).

85 Vgl. Gardner 1994.
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4. Riumliche Intelligenz
Beschreibt die Fihigkeit, Riume besonders gut wahrnehmen, sich vorstellen, einschitzen, abbilden zu kdnnen
(z.B. ArchitektInnen, technische ZeichnerInnen, LandvermesserInnen etc.).

5. Korperlich-kinésthetische Intelligenz

Besitzen Menschen, die ihren Korper oder einzelne Korperteile besonders gut koordinieren, kontrollieren und
gezielt einsetzen konnen, wie zum Beispiel Tanzerlnnen, Akrobatlnnen, Sportlerlnnen oder auch Chirurgln-
nen etc.

6. Intrapersonale Intelligenz

Die Fihigkeit, die eigenen Gefiihle gut wahrnehmen zu kénnen und einen klugen Umgang damit zu pflegen.
Menschen mit dieser Auspragung konnen ihre Impulse gut kontrollieren, kennen ihre Grenzen und verfiigen
auch tiber eine ausgeprigte Sensibilitét fiir ihre Umwelt (z. B. Psychotherapeutlnnen, BeraterInnen etc.).

7. Interpersonale Intelligenz
Die Fahigkeit, fiir die Befindlichkeiten anderer Menschen sensibel zu sein und diese zu verstehen, sowie ein-
fiihlsam zu kommunizieren Empathie (z. B. helfende Berufe).

8. Naturalistische Intelligenz
Ein besonderes Gespiir und Interesse fiir alles Lebendige. Die Gabe, Lebendiges gut beobachten und einschit-
zen zu konnen, Gesplir fiir Naturphdnomene.

9. Existentielle Intelligenz
Potentielle Intelligenz, die das Erfassen und Durchdenken von grundlegenden Fragen der Existenz erlaubt und
philosophische Betrachtungen ermdglicht.

Diese andere Definition von Intelligenz erlaubt es auch zum Beispiel handwerklich geschickten Menschen so-
wie Sportlerlnnen oder musikalischen Menschen, sich als intelligent zu betrachten, und hilft, den Schutzwall
des Widerstandes gegen BildungsmafBnahmen ein Stiick weit fallen zu lassen.

4.1.4 Tipps zur didaktischen Umsetzung einer Berufs- und Bildungsberatung fiir
»Bildungsferne«

»Wir sind nicht allmdchtig, wir sind nicht ohnmdchtig, wir sind partiell mdchtig in allen Ent-
scheidungen und Gestaltungen unseres Lebens.«
RutH C. ConnN

4.1.41 Grundlagen einer sensiblen Didaktik

Werner Lenz gibt seiner pidagogischen Uberzeugung Ausdruck, indem er sagt: »Niemand kann gebildet wer-
den. Jede und jeder bildet sich selbst.«® Dies kann auch anders, weniger anspruchsvoll, ausgedriickt werden:
»Man kann ein Pferd zum Wasser fithren, aber man kann es nicht zum Trinken zwingen.«

Folglich wire die Aufgabe der Berufs- und Bildungsberatung in erster Linie eine hinfiihrende, anleitende, mo-
tivierende, die »Bildungsferne« zur Bildung motiviert.

Klein und Ahlke entwerfen eine Lernberatung mit folgenden handlungsleitenden Prinzipien:

86 Lenz 2005.
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* Teilnehmerorientierung und Verantwortungsteilung
* Biographieorientierung

* Kompetenzorientierung

* Sicherung von biographischer Kontinuitét

» Reflexionsorientierung

e Orientierung an Lerninteressen

* Partizipation durch Interaktion und Transparenz
Prozessorientierung®’

Sie weisen auch darauf hin, dass gerade in der Arbeit mit Benachteiligten und bildungsfernen Zielgruppen ein
anderes Verstindnis von Kompetenzorientierung notwendig ist.

Eine ausschlieBlich auf arbeitsmarktorientierte Verwertbarkeit gerichtete Kompetenzentwicklung unterstreicht
die vorherrschende Defizitperspektive auf diese Zielgruppen.

Insofern geht es zunéchst starker darum, das Selbstbewusstsein der TeilnehmerInnen zu stirken, was vor allem
iber eine Bewusstmachung der im Laufe der Biographie erworbenen Kompetenzen erfolgt.

Klein und Ahlke fassen die Ergebnisse einer Untersuchung (Reutter et al. 2007) zusammen, welche die Wirkung
der Praxis solcher neuer Lernkonzepte untersuchte.

Demzufolge konnen folgende Voraussetzungen fiir »gelingendes Lernen« identifiziert werden:

* hohe Identifikation mit dem Lerngeschehen

* Erfahrung von selbstorganisiertem Lernen als Wendepunkt in der Lernbiographie

* Verinderung der Selbstbilder der Lernenden iiber wertschitzende, kompetenz-orientierte Grundhaltung pé-
dagogisch Téatiger

e Respektieren des Status als Erwachsener

* Selbstbestimmtheit in der Ausgestaltung des eigenen Lernens, Mitbestimmung beim sozialen setting und
dem Lernarrangement

e Verantwortungsteilung fiir Bildungserfolg

 Lernen als sozialer Prozess und im sozialen Kontext®®

4.1.4.2 Die Teilnehmerinnen dort abholen, wo sie stehen

»Wer den Globe nicht kennt, den frisst er!«

Ruth Cohn meint damit den Hintergrund, vor dem unsere Bildungsarbeit stattfindet, die Zusammenhénge, die
unsere Arbeit beeinflussen, den Auftrag, die gesellschaftliche, wirtschaftliche und politische Situation, aber
auch die Hintergriinde, aus denen unsere Teilnehmerlnnen kommen (Milieu, Altersgruppe, Bildungsvorausset-
zungen, Erfahrungshintergriinde etc.).%’

Umgelegt aufunser Thema bedeutet das, wir miissen uns mit den Globes unserer (»bildungsfernen«) Klientlnnen
auseinandersetzen. Gepragt durch das soziale Milieu, aus dem sie kommen, verfiigen sie liber einen bestimmten
Habitus, Lebensstil, ein bestimmtes Auftreten, eine bestimmte Sprache, Wertvorstellungen etc.

Sehr oft fiihlen sich diese Klientlnnen enttiuscht, wenn sie Bildungsangebote wahrnehmen, weil sie den Ein-
druck erwerben, dass sie mit eben diesem Habitus nicht in diese Bildungswelten passen. Sie fiihlen sich auf
sprachlicher Ebene nicht verstanden, haben selbst Probleme mit dem Verstehen, fiihlen sich in Bildungsrdumen,

87 Vgl. Klein/Ahlke 2009, Seite 246ff.
88 Vgl. Klein/Ahlke 2009, Seite 255f.
89 Vgl. Cohn 1993.
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-institutionen nicht wohl, fiihlen sich deplatziert durch ihr Auftreten, das nicht zu dem der anderen passt, und
fiihlen sich im GroBlen und Ganzen minderwertig.

»Die Organisation von gelingenden Lernerfahrungen von gering Qualifizierten ist auf dem Hin-
tergrund des bisher Gesagten als sehr voraussetzungsvoll zu bewerten. Ihre »Bildungsferne« ist
nur vor dem Hintergrund ihrer milieuspezifischen Besonderheiten angemessen zu begreifen. Ne-
ben der Senkung von objektiven Barrieren des Zugangs zu Weiterbildung héngt es v. a. von den
Formen und Inhalten, also der Konzeption von Bildungsprozessen, ab. Denn die »Bildungsferne«
vieler gering Qualifizierter hdngt eng mit der fiir sie fremden Lernkultur der traditionellen Wei-
terbildungskurse zusammen.«*°

4.1.4.3 Wie kann die Motivation zum Lernen dennoch gelingen?

Motivierend

e Arbeit in Gruppen, Wettbewerb

e Probleme finden und 16sen lassen

¢ Fehler machen diirfen, daraus lernen lassen

e Aktivitdten in allen Bereichen, Erfolgserlebnisse schaffen
*  Selbst etwas machen, Verantwortung tibernehmen

Demotivierend

e Alleinarbeit, isolierte Arbeit

* Lo&sungen vorgeben

*  Aus Angst vor Fehlern unsicher werden
» Passives Verhalten, Unselbstindigkeit

* An Misserfolg orientiert

* Zuschauen

*  Verantwortung anderen iiberlassen

In der personlichkeitsorientierten Erwachsenenbildung (Berufsorientierungskurse) sind die Teilnehmerlnnen
vielfdltigen neuen Erfahrungen ausgesetzt. Wenn in den Kursen diese Belastungen (sozialer, gesundheitlicher,
intellektueller Art) nicht beriicksichtigt werden, sind zusétzliche Lernprobleme die Folge. Einseitige Fach- und
LehrerInnenzentrierung bedeutet deshalb, dass Lernprobleme vorprogrammiert sind.

Hier bietet sich besonders das System der » TZI-Themenzentrierten Interaktion« an, ein didaktisches System,
das fiir Lernen im Theorie-Praxis-Bezug besonders geeignet ist.”!

Zentrale Handlungsanweisung ist die Annahme, dass Gruppen dann produktiv arbeiten kénnen, wenn von
LeiterInnen und TeilnehmerInnen die vier Faktoren des Gruppenprozesses gleichgewichtig beachtet werden,
namlich:

e Das ICH (die Person und ihre Anliegen)

* Das WIR (die Gruppe und ihre Interessen)

* Das ES (das Thema oder die gemeinsame Aufgabe)

e Der Globe (das Umfeld, in dem die Gruppe arbeitet)

Eine interaktionelle Gruppe arbeitet also nicht nur themenzentriert, sondern auch zugleich personen-, gruppen-
und umfeldorientiert.

90 Krenn 2010, Seite 43.
91 Vgl. Cohn 1993.
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Die Mitglieder einer Lerngruppe und deren Leitung werden dazu aufgefordert, kontinuierlich im Laufe des
Lernprozesses die Bedeutung des Lerninhaltes (Thema), die Befindlichkeit der TeilnehmerInnen (Ich), das Ge-
schehen in der Lerngruppe (Wir) und die jeweiligen Beeinflussungen durch das Umfeld (Globe) wahrzunehmen.
Der offene Austausch iiber die Wahrnehmungen zu diesen vier Faktoren fiihrt zu einer prozess- und zugleich
sachorientierten gemeinsamen Gestaltung des Unterrichtes.

Gerade Menschen, die bisher gewohnt waren, Verantwortung fiir ihr Lernen an den/die LehrerIn abzugeben,
gibt das Chairperson-Postulat (siehe unten: Selbstverantwortung) Richtschnur und Hilfe, um in kleinen Schrit-
ten mehr Verantwortung fiir den Lernprozess zu iibernehmen.

Selbstklirung

Als KursleiterInnen miissen wir uns im Sinne der Selbstklédrung dariiber hinaus mit den Themen Bildung, Leis-
tung und Erfolg auseinandersetzen:

*  Welchen personlichen Zugang habe ich zur Bildung?

*  Wie sicht meine personliche Bildungsbiografie aus?

*  Wofiir wurde (von wem) in meiner Familie gelernt?

* Mit welchen positiven und negativen Erlebnissen ist Lernen und Bildung in meinem Leben verkniipft?
*  Was verstehe ich darunter, wenn ich von Bildung spreche?

*  Welchen Bildungsbegriff habe ich?

*  Wie definiere ich »Erfolg«?

*  Welchen Begriff von Leistung habe ich?

Atmosphire

Schaffen Sie eine Lernumgebung, in der sich die Klientlnnen/Teilnehmerlnnen wohlfiihlen konnen! Dazu ge-
horen geeignete Raumlichkeiten, die geniligend Platz, angenehmes Licht, ungestorte Arbeitsatmosphére sowie
ausreichende Arbeitsmittel bieten.

Auch eine freundliche Dekoration (Pflanzen, die liebevoll gepflegt werden, Bilder, geeignete Comics, motivie-
rende Spriiche an der Wand, Informationen zum Selberpfliicken etc.) sowie Riickzugsmoglichkeiten unterstiit-
zen die einladende Wirkung.

Einstiegsphase:
Aufbau von Motivation und emotionaler Sicherheit

Bildungsferne Menschen sind oft autorititsfixiert und brauchen die Erfahrung von sanktionsfreien, demokra-
tisch strukturierten Interaktionen zwischen teilnehmender und leitender Person, um zu lernen, was eigenver-
antwortliches Handeln und selbstbestimmtes Lernen bedeuten konnen.

Selbstverantwortung:
Fordern Sie Selbstindigkeit, Eigeninitiative und Eigenverantwortung. Akzeptieren Sie keine »Opferhaltung«,
nehmen Sie die (jungen) Erwachsenen in die Pflicht der Selbstverantwortung!

»Jeder ist sein eigener Chairman.«
RutH C. ConnN

Beim Begriff der Chairperson geht es vor allem darum, dass eine Person sich in einem Gruppenprozess grund-
satzlich als Individuum wahrnimmt und als solches in den Gruppenprozess einbringt. Ruth Cohn formulierte
dies in ihrem Buch »Von der Psychoanalyse zur Themenzentrierten Interaktion« wie folgt: »Sei dein eigener
Chairman/Chairwoman, sei die Chairperson deiner selbst. Hore auf deine inneren Stimmen — deine verschie-
denen Bediirfnisse, Wiinsche, Motivationen und Ideen.«°? Ziel dieses Postulates der TZI ist es, dass jede/r Ein-

92  Cohn 1975.
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zelne in der Gruppe sowohl sich selbst als auch die Gruppe angemessen wahrzunehmen und produktiv in einen
Gruppenprozess einzubringen vermag.

Zeit lassen

Wer noch nie vorher in Gruppen (von Erwachsenen) gelernt hat, wird Zeit brauchen, um sich in diese neue,
selbstbestimmtere Form des Lernens einzufiigen. Geben Sie dem Erlernen neuer Lernverhaltensweisen Raum
und thematisieren Sie dieses Lernen, loben Sie Fortschritte.

Sehr oft haben Bildungsferne Lernen und Arbeiten fast nur fremdbestimmt, mit Konkurrenz und Leistungsdruck
verbunden erlebt und miissen die Erfahrung machen konnen, dass es auch Spall macht, sich etwas zu erarbeiten,
sei es manuell oder intellektuell, sei es allein oder in der Gruppe.

Orientieren Sie sich bei der Zeitplanung von Ubungen am langsamsten Glied der Gruppe. Wer schneller fertig
ist, kann ja die Zeit fiir sich nutzen oder anderen helfen. Hilfreich kann auch sein, die Schnellen mit Gedulds-
oder Geschicklichkeitsspielen zu beschéftigen, um den Druck von den Langsameren zu nehmen.

Sprache
Passen Sie sich sprachlich dem Niveau Ihrer TeilnehmerInnen an! Dies ist nicht die richtige Bithne, um den
personlichen Bildungsgrad zu priasentieren! Mit Sprache stellen Sie Ndhe her oder Distanz!

Das heifit nicht, dass man sich bis zur Unkenntlichkeit verformen sollte, Authentizitit ist ein wichtiger Faktor
bei der Herstellung von Vertrauen. Aber begeben Sie sich auf eine gemeinsame Ebene mit [hren Teilnehmerln-
nen oder Ratsuchenden. Was Sie sagen, sollte allen verstindlich sein und peinliches Nachfragen ersparen.

Besonders wichtig ist die klare Formulierung von Arbeitsauftragen. Bereiten Sie Flipcharts vor, auf denen in
klaren Arbeitsschritten die Aufgabe verstindlich formuliert und mit genauen Angaben von Arbeitszeit und -ort
versehen ist.

Ubertragung und Gegeniibertragung
Immer wieder berichten KursleiterInnen, dass sie sich, wenn sie in Gruppen mit hohem Anteil an bildungsfernen
Personen arbeiten, plotzlich in einer Art als autoritér und streng erleben, die ihnen sonst eigentlich fremd ist.

In jeder Form der menschlichen Kommunikation kommt es zu Phinomenen der Ubertragung und Gegeniiber-
tragung. Sehr naheliegend ist in diesem Fall, dass die TeilnehmerInnen, die bisher nur eine Lernerfahrung von
strengen, autoritidren Lehrpersonen gemacht haben, diese Erfahrung auf die neue Situation iibertragen und es
zu einer Gegeniibertragung kommt, das heifit, dass man unwillkiirlich in seinem Verhalten den Erwartungen
der Teilnehmenden entspricht.

In diesem Fall hilft Selbstklirung

*  Was passiert hier gerade?

+  Von wem geht die Ubertragung besonders aus?

*  Wer fordert dieses autoritdre Verhalten besonders ein?

Es empfiehlt sich, die Situation als Stérung offen anzusprechen: »Ich nehme war, dass ich mich in eine Rolle
gedringt fiihle, die ich so nicht haben méchte ... .«

Abwechselnder und spannender Unterricht
Um die Aufmerksamkeit von lernunwilligen und lernschwachen Personen beim Thema zu halten, braucht es
einen gelungenen Spannungsbogen.

Formulieren Sie Ihre Themen interessant und einladend, gestalten Sie Flipcharts mit Farbe und Figuren, wech-
seln Sie die Medien.
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Wechseln Sie auch die Lernorte. Exkursionen oder die Bearbeitung eines Themas bei einem Spaziergang zu
zweit lockern das Seminar auf.

Gestalten Sie Ihr Seminardesign nach den Prinzipien der dynamischen Balance (TZI)
Die Faktoren Thema, Ich und Wir sollten gleichermafB3en beriicksichtigt werden.

Zum Beispiel erfolgt der Einstieg ins Thema mit einer Runde im Plenum, wo jede/r berichten darf, wie er/sie
zu dem Thema steht, welche Erfahrungen damit bereits verkniipft sind etc. — [CH-lastiges Arbeiten

Darauf folgt ein Impulsreferat, ein Input zum Thema — Themenlastiges Arbeiten

Danach kommt eine Kleingruppenarbeit mit anschlieBender Prasentation und Diskussion in der Gruppe — WIR-
lastiges Arbeiten

TeilnehmerInnenorientierung

Stellen Sie einen konsequenten Subjektbezug her! Nehmen Sie Bezug auf die Biografien Ihrer Teilnehmerln-
nen!

* »Herr S., Sie haben zum Beispiel schon einmal ein dhnliches Problem geldst, oder?«

» »Frau H., in Threr Tatigkeit als ... konnten Sie sicher viel Erfahrung im Umgang mit ... sammeln ...«

*  »Wer von Ihnen kennt dhnliche Situationen?«

Orientieren Sie sich bei der Seminarplanung an drei TeilnehmerInnen:

Der/Die Schwierige: identifizieren Sie den/die schwierigste/n KursteilnehmerIn (NorglerIn, Verweigerer/-in,
Aggressive/r).

Der/Die graue Maus: das ist der/die Teilnehmerln, der/die am stillsten ist, nur nach Aufforderung spricht, sich
am Rande der Gruppe aufhilt.

Der/Die Lieblingsteilnehmerln: Meist sind uns die Teilnehmerlnnen am liebsten, die lebendig, interessiert,
wach im Denken, flexibel und offen fiir Neues sind, Leute, die gerne lernen.

Nun planen Sie das Tagesdesign fiir Ihren Kurs so, dass fiir jede/n der drei oben genannten Teilnehmerlnnen
eine Sequenz, eine Ubung dabei ist, die deren Bediirfnissen entspricht.

Zum Beispiel eine Sequenz, in der die/der Schwierige schimpfen darf oder zumindest viel Raum fiir ihre/sei-
ne Person bekommt.

Zum Beispiel eine Sequenz, in der die graue Maus in einer Kleingruppe im vertrauten Rahmen auch einmal zu
Wort kommt oder in ihrer Kompetenz wahrgenommen werden kann.

Zum Beispiel eine Sequenz, in der die/der Lieblingsteilnehmerln sich kreativ entfalten darf.
So stellen Sie sicher, dass Sie alle in ithren Bediirfnissen erfasst haben.

Kompetenzorientierung — Erfolgserlebnisse
Nutzen Sie jede Gelegenheit, den Teilnehmerlnnen ihre Kompetenz zu spiegeln.

Spenden Sie Lob und positives Feedback prinzipiell vor der Gruppe, Kritik immer nur im Einzelgespréich.

Um Selbstwert und Mut aufzubauen, brauchen gerade Personen mit Versagensdngsten Erfolgserlebnisse. Pla-
nen Sie spielerische Ubungen ein, die dem Niveau der GruppenteilnehmerInnen angepasst sind, so dass jede/r
einmal »gewinnen« kann. Am besten werden Sie den Fahigkeitenprofilen in Threr Gruppe entsprechen, wenn
Sie nach dem Konzept der »Gardner-Intelligenzen« vorgehen und fiir jede Form der Intelligenz eine entspre-
chende Ubung anbieten.
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Das konnen Geschicklichkeitsiibungen sein, Activity, Denkritsel, Merkspiele, die Produktion einer Zeitung, die
Organisation eines Weihnachtsmarktes oder eine multikulturelle Feier mit viel selbstgemachtem Essen etc.)

Orientierung an Lerninteressen
Fragen Sie, was von Interesse ist, belehren Sie nicht!

Erwachsene miissen neues Wissen sinnvoll in ihre bisherigen Lebenserfahrungen einordnen und auch anwen-
den konnen. Stellen Sie Beziige zur Verwertbarkeit her! Wozu machen wir das?

Wihrend SchiilerInnen durch einen &duBleren Zwang zum Lernen gebracht werden, sollten Erwachsene selbst
entscheiden kénnen und diirfen, ob und wie sie lernen.

Oft sind die TeilnehmerInnen dann erstmals vor die Frage gestellt, was sie lernen wollen und haben Schwierig-
keiten, dies zu benennen. Lassen Sie viele Blodeleien zu, die TeilnehmerInnen sollen sich spielerisch an ihre
Lernwiinsche herantasten konnen. Geben Sie Hilfestellung durch Beispiele.

Sind bestimmte Inhalte verpflichtend vorgegeben, so konnen zumindest Gewichtungen vorgenommen werden:
»Wovon wollen wir viel, wovon weniger?«

Freiwilligkeit ist oberstes Gebot — Individuelle Grenzen respektieren
Es gilt, die TeilnehmerInnen zum Mitmachen zu motivieren, ohne sie unter Druck zu setzen.

Die TeilnehmerInnen miissen selbstverantwortlich entscheiden, wie offen sie sich zeigen wollen.

Vereinbaren Sie »Stopp-Signale, lassen Sie bei sehr persénlichen Ubungen die Telnehmerlnnen ganz bewusst
selbst entscheiden, wie weit sie mitmachen mdchten und wie viel sie preisgeben wollen.

Wer mdchte schon zum »Seelenstriptease« gezwungen werden?

Leistungsdruck vermeiden und Fehler zulassen
Oft ist genau das die Ursache des Fernbleibens von Bildung — traumatisch erlebter Leistungsdruck.

»Aus Fehlern wird man klug!« Fordern Sie explizit auf, Fehler zu machen, geben Sie selbst Fehler zu. Thema-
tisieren Sie: »Fehler und ihr Bildungswert«, » Aus welchen Fehlern habe ich am meisten gelernt?«, »Was hitte
ich nicht gelernt, wenn ich niemals Fehler gemacht hitte?« etc.

Humor
Humor ist Bindeglied, Motivation, macht Mut und schafft eine angstfreie Atmosphire. Bieten Sie sich als po-
sitives Vorbild an, indem Sie tiber sich selbst lachen.

Partizipation
Binden Sie die TeilnehmerInnen so viel wie mdglich ein! Mitmachen, Mitbestimmen und Mitgestalten sind
erfahrungsreicher als konsumieren.

Prozessorientierung
Bleiben Sie flexibel. Lassen Sie sich auf das Geschehen ein und reagieren Sie auf aktuelle Entwicklungen.

Man muss immer einen Plan haben und darf das Ziel nicht aus den Augen verlieren, aber man muss ihn auch
jederzeit verlassen konnen!

Storungen, auch leidenschaftlichen Verstrickungen sollte Vorrang eingerdumt werden oder sie nehmen ihn
sich!

Um die Bearbeitung von Stérungen aber nicht iiberhandnehmen zu lassen, ist die Leitfrage hilfreich: »Sind alle
arbeitsfahig? Muss das jetzt geklart werden oder konnen wir auch so weiterarbeiten?«
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Pausen

Bildungsferne sind oft nicht daran gewdhnt, sich lange auf eine Sache (besonders wenn es sich um komplexe
oder abstrakte Inhalte handelt) zu konzentrieren. Daher sollte alle 50 Minuten eine kurze Pause (RaucherIn-
nen!) eingerdumt werden.

Pausen sind wichtige Lernrdume, viele Teilnehmerlnnen nutzen sie, um in der vertrauten Kleingruppe oder in
der Zweiersituation das zu besprechen, was sie in der Gruppe nicht sagen wollten.

Pausen sind besonders effektiv, wenn man den Raum wechselt, etwas trinkt oder isst und damit andere Sinnes-
kandle aktiviert.

Bewegungsangebote schaffen auch Pausen. Lerngymnastik zwischendurch hilft, die Konzentrationsspannen
zu erhohen (siche Anhang).

»Bildung ist die einzige Ressource, die sich bei Gebrauch vermehrt!«
AUTORIN UNBEKANNT

4.2 Methoden »Berufs- und Bildungsberatung fiir Bildungsferne«

4.2.1 Mein Bildungsstammbaum

Theoretischer Abriss: Familiensysteme verfolgen in der Regel das Ziel des gesellschaftlichen Aufstiegs. War
die GroBmutter Arbeiterin, soll die Enkelin wenigstens einen Lehrabschluss erreichen und die Urenkelin ma-
turieren bzw. ein Studium absolvieren.

Man kann davon ausgehen, dass wir dahingehend einen gewissen Auftrag der Familie erhalten haben, »es zu
was zu bringen«. Wie gut wir fiir dieses Ziel ausgestattet worden sind, steht auf einem anderen Blatt.

Der Familienstammbaum des Lernens ist ein Versuch, sich dieser Auftrige gewahr zu werden und ermdéglicht
eine systemische Sicht auf familidre Einfliisse auf das Lernen selbst und die Werthaltungen zum Thema Ler-
nen, Wissen, Bildung.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: Bewusstmachen des familiiren »Erbes« zum Thema »Bildung.
Quelle: Margit Voglhofer, Lehrgang fiir Berufs- und Bildungsberaterlnnen, WIFI Wien.

Beschreibung der Methode: Nehmen Sie sich eine Stunde Zeit, die Sie ungestort mit dem Thema verbringen
konnen. Riisten Sie sich mit einem Blatt Papier, gerne auch im gréBeren Format, und Stiften. Vielleicht haben Sie
ein Familienfotoalbum mit Bildern Ihrer GroBeltern und Eltern, dann nehmen Sie auch dies mit in die Ubung.

Nun beginnen Sie, [hren Familienstammbaum aufzuzeichnen. Sie entscheiden selbst, wie weit Sie in der Ge-
schichte zurlickgehen. Falls eine Person unbekannt ist, zeichnen Sie fiir diese einen Platzhalter.

Schreiben Sie nun zu den Personen deren Berufe bzw. berufliche Stationen.

Vielleicht konnen Sie auch in deren Leben auBBerberufliche Einfliisse orten, die den Berufs- und Bildungsweg
beeinflusst haben.
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Denken Sie dariiber nach, mit welchen formalen Bildungsqualifikationen Ihre Vorfahren ausgestattet waren.
Wer hat welche Abschliisse erworben? Schreiben Sie auch das auf Ihr Blatt zu den Personen.

Nun suchen Wie nach Sprichwortern, stehenden oder gefliigelten Sitzen, Bemerkungen, die Thnen in Erinne-
rung geblieben sind. Notieren Sie diese ebenfalls zu den Personen.

Dieser Prozess des Sammelns und Erinnerns kann sich auch gerne iiber mehrere Tage oder auch Wochen er-
strecken, oft sickern Erinnerungen aus grofer Tiefe empor. Immer wenn noch etwas auftaucht, notieren Sie
das auf Ihrem Familienstammbaum.

Oma Opa Oma Opa
Ungelernte Arbeiterin, Tischlerlehre, Hausfrau, Kunst als Backer gelernt,
»Lernen geht vor, Bildung stolz auf »Kunsttischler«- hoéchster Wert, Bildung ganz als OBB-Arbeiter tétig,
bringt Unabhangigkeit, hatte Spezialqualifikation wichtig! Hat selber nie etwas glucklich beim Backen
selber gern gelernt ... gelernt, aber alle Kinder
Wien als Ort der Sehnsucht sehr ehrgeizig
Mutter Vorbild Tante Vater
Traumatische Lernerfahrungen Matura und Studium, Wien, coole Frau, Kiinstler geheiratet HTL abgebrochen, sofort Job
mit sadistischen Lehrern, gefunden, Self-made-man
Eltern haben Zeitung Lesen vom techn. Zeichner zum
verboten, durfte nichts Konstrukteur zum intern.
lernen, liest gerne, Ausein- Verkaufer zur Selbststandig-
; - Konflikt keit. Keine wesentlichen
andersetzung mit Kunst, : |
Theaterabo, weift viel tiber <—  Lerndoch endlich malwas! —> formalen Lernschritte, aber
Geografie, verweigert aber Du bist s0 dumm! learning on the_ job! L.|est fast
jede Art von formaler Bildung ausschlieflich Zeitung,
Leidenschaft fir klassische
Musik, Kultur, Lebensstil!
Ich
Studium abgebrochen, lerne gerne, aber nur praktisches, Bezug zur Umsetzbarkeit muss da sein.
Bildung lber Zeitungslektiire, wenig Fachliteratur, hasse die wissenschaftliche Sprache,
sehr interessiert an fachliche Weiterbildung durch Lehrgange, LLL als Lebenshaltung

¢ Wenn Sie nun Ihren Familienstammbaum betrachten, was fallt Ihnen auf?

* Gibt es Parallelen? Einen roten Faden? Briiche und Widerspriiche?

* Konnen Sie »Auftrige« zum Thema Bildung und Lernen ausmachen?

*  Welche positiven und negativen Lernerfahrungen hat Ihre Familie gespeichert?

*  Welche Einstellungen gab es in Ihrer Familie zu den Themen Lernen und Bildung?

*  Wie haben sich diese entwickelt bzw. verdndert?

*  Was davon wirkt evtl. noch in Thnen nach?

*  Wo sehen Sie positive, unterstiitzende Wirkungen? Wo negative oder hemmende?

e Gab es in Threr Familie zum Beispiel Frauen, die Ihre Viter im Bildungsstatus iiberfliigelt haben?

Dauer der Methode: ca. 1 Stunde.

Anmerkungen: Diese Methode dient der Selbstreflexion. Sie ist umso wirkungsvoller, wenn Sie den Stamm-
baum mit einer vertrauten zweiten Person (FreundIn, LGF, Supervisorln etc.) besprechen. Vielleicht erscheint
es [hnen wichtig, manche Dinge nochmals mit Thren Eltern oder GroBeltern zu besprechen. Missverstidndnisse
konnten sich aufkldren, ungeliebte Auftrdge, die Sie blockieren, konnten »zuriickgegeben« werden!

Zielgruppen: TrainerInnen.
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4.2.2 Diagnose-Modell »Stiitzen der Identitat«

Theoretischer Abriss: Als Trainerlnnen sind wir oft stark verunsichernden Situationen ausgesetzt. Besonders in
der Arbeit mit » Bildungsfernen« treffen wir taglich auf Menschen, die ihr Leben nach grundsétzlich ganz anderen
Werten als wir ausrichten, die mit Thren Ubertragungen an unserem Selbstverstéindnis riitteln und uns als Person in
Frage stellen. Daher muss ich mir als LeiterIn von Gruppen meiner selbst ganz gewahr sein und meiner Identitit
ganz bewusst und sicher. Je selbst-sicherer ich auftrete, umso authentischer wirke ich. Das schafft Vertrauen.

Das Modell der fiinf Sdulen der Identitit wurde von Hilarion Petzold entworfen und bietet eine gute Grundlage
zur Selbstklarung.

Art der Ubung: Psychosoziales Diagnosemodell.

Ubungsziel: Die Methode dient der Standortbestimmung, schafft Klarheit iiber den Grad der Selbstsicherheit
und gibt Aufschluss iiber persdnliche Ressourcen.

Quelle: H. G. Petzold, Varianten von Rabenstein/Reichel 2001.

Beschreibung der Methode: Stell dir vor, deine Identitit ware ein Gebdude, das auf fiinf Saulen ruht. Diese
tragen und stiitzen dein Haus. Je nachdem, wie stabil diese Sdulen sind, ist dein Haus sicher und widersteht
auch schweren Stiirmen und Unwettern. Wenn eine Sdule auch vielleicht ein bisschen angeschlagen ist oder
briichig oder ganz diinn ausgeprigt, so konnen doch die anderen Sdulen das Haus tragen.

1.) Korper —Leib

Hier wird die Einheit Korper-Seele-Geist angesprochen.

*  Wie fiihle ich mich in meinem Korper?

*  Wie gesund bin ich? Was tue ich, um mich gesund zu erhalten?

*  Wie stark fiihle ich mich?

*  Wie geht es mir, wenn mich TeilnehmerInnen mustern?

*  Wie fiihlt es sich fiir mich an, korperlich vor einer Gruppe (be-)stehen zu miissen?

2.) Soziales Netz — Beziehungen

In unserem sozialen Netz entwickeln wir unser Selbstbild, unsere Ausdrucksmdglichkeiten und unsere Fahig-
keiten als Mit-Mensch.

*  Wie tragfihig ist mein soziales Netz? Gibt es Liicken?

*  Welche Beziehungen sind stirkend, welche kosten mich viel Energie?

*  Wie geht es mir allgemein mit meiner sozialen Umwelt?

*  Wo kann ich vertrauensvoll besprechen, was sich in meinem Berufsalltag mit meinen KlientInnen ereignet?
Wo kann ich abladen?

*  Wie geht es mir mit meinen beruflichen Kontakten — mit Kolleglnnen, Vorgesetzten, KlientInnen?

3.) Arbeit — Leistung

In dem, was wir tun, erfahren wir uns als wertvoll und niitzlich oder auch als wertlos und unniitz. Wir erleben
unser Konnen, unsere Moglichkeiten und unsere Grenzen des Machbaren. Wir erleben und suchen in unserem
Koénnen den Vergleich mit anderen und die Beurteilung durch andere.

»  Welche Erfahrungen habe ich bisher bereits mit Arbeit-Leistung gemacht?
*  Wo erlebe ich mich iiberfordert (oder habe ich mich erlebt), wo unterfordert?
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*  Wie konnte die richtige Form, das richtige Maf} an Forderung aussehen?

*  Wann bin ich mit meiner Arbeit zufrieden?

*  Welche Art und welches Mal} an Anerkennung macht mich zufrieden mit meiner Arbeit?
*  Woran merke ich, dass ich genug Leistung erbracht habe?

*  Wie weit identifiziere ich mich iiber meine Arbeit?

4.) Materielle Sicherheit

Die (fehlende/mangelnde) Sicherung unserer Grundbediirfnisse wie Essen, Wohnen, Kleidung priagt unsere
Gesundheit wie auch unsere Beziehungen entscheidend mit. Der Lebensstandard prigt unser Identitdtserleben
mehr, als wir uns oft eingestehen wollen. Gerade in Zeiten von Arbeitslosigkeit ist der Lebensstandard oft emp-
findlich in Frage gestellt.

*  Wie sicht meine finanzielle Situation konkret aus?

+  Verfiige ich iiber einen Uberblick iiber meine Finanzen?
*  Wie zufrieden bin ich mit meiner finanziellen Situation?
*  Wie gut abgesichert bin ich?

» Eventuell Finanzplan erstellen

5.)  Werte — Sinn

Solange alles gut lauft, sind wir uns unserer Werte oft gar nicht so bewusst, in Zeiten tiefer Krisen aber wird
diese Saule plotzlich sehr wirksam (Glaube kann iiber Krisen retten) oder erweist sich als sehr schwach (»Da ist
nichts, woran ich glauben kann!«) Wenn der Lebenssinn und Selbstwert sehr stark mit dem beruflichen Status
verkniipft sind, kann ein Paradigmenwechsel notwendig sein, um den Selbstwert zu retten.

*  Was gibt meinem Leben im Moment den Sinn?

*  Wie sehr ist Sinn und Wert mit dem beruflichen Tun verbunden?
*  Welche Ideen empfinde ich als trostlich und starkend?

*  Welchen Stellenwert hat Arbeit und Leistung in meinem Leben?
*  Welchen Stellenwert hat Bildung und Lernen in meinem Leben?
*  Wofiir arbeite ich?

*  Was leitet mich in der Arbeit mit KlientInnen/TeilnehmerInnen?
e Woran orientiere ich mich in Entscheidungssituationen?

Fragen fiir die Selbstkldrung:

*  Wie viele Sdulen sind »tragfahig«?

*  Was beeintrichtigt die »defizitiren« Saulen?

» Konnen die anderen Sdulen die (voriibergehende) Instabilitdt der einen Sdule kompensieren?
*  Was konnte die Sdulen wieder starken?

*  Was wire die dringlichste Aufgabe jetzt?

Dauer der Methode: Die Fragen konnen sehr schnell beantwortet werden oder auch {iber Tage in uns arbeiten,
weil wir auf Unklarheiten stofen.

Ich kann mich begrenzte Zeit in schriftlicher Form damit auseinandersetzen oder sie einfach mit mir herum-
tragen. Es kann auch ein Flipchart angefertigt werden mit dem Modell und in der Wohnung oder iiber dem
Schreibtisch aufgehdngt und immer wieder ergdnzt werden.

Vorbereitung/Material: evtl. Papier, Farben, Flipchart-Papier oder Ahnliches.

Zielgruppen: TrainerInnen.
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4.2.3 Meine personliche Lernbiografie
Theoretischer Abriss: Um Bildungsferne erfolgreich beraten zu konnen, ist es hilfreich, die eigene Biografie
und den Einfluss von Lernen und Bildung sowie die personliche Haltung dazu gut reflektiert zu haben.

Diese Methode verschafft mir einen Uberblick iiber wichtige Ereignisse in meinem Leben, die nicht nur be-
ruflicher Natur sind. Dies macht meine Ressourcen sichtbar und hilft, meinen ganz persénlichen Zugang zu
Lernen und Bildung zu beleuchten.

Art der Ubung: Selbstklirung.

Ubungsziel: Ressourcen sichtbar machen, bisherige berufliche Entscheidungen beleuchten.
Quelle: Margit Voglhofer, Lehrgang fiir Berufs- und Bildungsberaterlnnen, WIFI Wien.
Beschreibung der Methode:

1.) Notieren Sie auf einem Blatt Papier alle Fakten Threr beruflichen Vergangenheit unter spezieller Beriick-
sichtigung von Bildungsschritten und bringen Sie diese wie bei einem Lebenslauf in eine chronologische
Reihenfolge.

2.) Notieren Sie ebenfalls alle auBerberuflichen Ereignisse (Ubersiedlungen, Krankheiten, Geburten, Ver-
luste, ...), die Ihre Laufbahn beeinflusst haben.

3.) Notieren Sie daneben, was Sie bei welcher Gelegenheit gelernt haben. Das kdnnen kognitive, aber auch
emotional-soziale oder handwerklich-technische Lernschritte sein.

4.) Notieren Sie aulerdem, wie Sie das Lernen damals empfunden haben. Was war hilfreich, was hinderlich?
Was haben Sie gern gelernt, was ungern?

5.) Notieren Sie auch Personen, die Ihnen dazu einfallen: LehrerInnen, Schulkolleglnnen, DirektorInnen, Men-
torlnnen, BeraterInnen etc. Was an diesen Personen ist Ihnen in Erinnerung geblieben, positiv und/oder
negativ?

6.) Zeichnen Sie zum Abschluss noch eine Befindlichkeitslinie.

Lernstationen Wissen, Fertigkeiten Personen
2007-jetzt } s renz Kinderkrankheiten, gesund kochen, Homdopathie, Meine Freundin Silvia
Geduld
2004 Gebuyrt Zwillinge Hormone!
2000-2004 Kirﬁergruppe Montessori-Padagogik, Basteln, Elterngesprache | Die Kinder; Carla die Witende
4 . . . . Trainerin Martha: Ruhe, personliches
2000 (’ﬁéru-Ausblldung Padagogik, Gruppendynamik Wahrnehmen Einzelner

Zeiteinteilung, Effektivitat Korperliche Ausdauer,

22?
gutes Gedachtnis 777

1987-2000 ) Kellnerjobs

2000 { Abbruch Studium

1986-2000 Stddium Jus Lern- und Konzentrationsfahigkeit Unl-Prof§: Uy (et o
schrecklich!!!
1985-1986 Jﬁﬂ-Pair London Sprachen, Umgang mit Kindern Selbstandigkeit | Laura & Glen: unerbittliche Sprachlehrer
< " . ;
b] N Prof. Nirnberg: Vorbild, Geduld, Interesse
pRte f’ Elalie SO Prof. Mayerl: fette Haare, humorlos

L\ Ubersiedlung
“Schulwechsel 5. Klasse

- Zeitlinie +

1980 Dlouhy, der Stratege
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Fragen zur Selbstklarung:

*  Wie habe ich Lernen erlebt?

*  Wie viel und was davon habe ich freiwillig gelernt, wieviel geschah unter Zwang?

*  Wann und wie hat sich das gewandelt?

*  Unter welchen Umstinden habe ich Lernen als lustvoll erlebt?

*  Was hat mir Lernen gebracht?

e Was oder wer war hilfreich und motivierend? Wodurch?

*  Welche Einfliisse auf gelingendes Lernen kann ich in meiner personlichen Biografie ausmachen?
e Was lerne ich daraus fiir meine Arbeit mit »Bildungsfernen«?

Dauer der Methode: Variabel, fiir die Erstellung der Lebenslinie mindestens 60 Minuten.
Vorbereitung/ Material: Papier, Flipchart-Papier, Overheadfolien, Stifte.

Anmerkungen: Die Methode kann auch in der Gruppe angewendet werden. Wichtig ist, die Teilnehmerlnnen
vorher daran zu erinnern, dass es in ihrer Verantwortung liegt, auf ihre Grenzen zu achten und zu entscheiden,
was sie vor der Gruppe offenlegen wollen und was lieber im Einzelgesprich platziert werden soll.

Zielgruppen: TrainerInnen.

4.2.4 Meine Energiebilanz

Theoretischer Abriss: In der Arbeit mit Bildungsfernen werden oft multiple Probleme an uns herangetragen.
Wir haben es hier vermehrt mit Menschen zu tun, denen zum ersten Mal in ihrem Leben Interesse entgegen
gebracht wird. Das fiihrt 6fters dazu, dass Teilnehmerlnnen, wenn sie Vertrauen gefasst haben, uns mit Prob-
lemen und Wiinschen »iiberschiitten«, uns »aussaugen«. Versucht man, all diesen Forderungen Rechnung zu
tragen, ist die Gefahr des Ausbrennens grof3. Die Energiebilanz erinnert uns daran, woher wir Energie beziehen
und hilft uns, damit hauszuhalten.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Quelle: Kolitzus 2003.
Beschreibung der Methode:

Nehmen Sie zwei Blatt Papier und zeichnen Sie darauf jeweils einen Kreis, der grof3 genug ist, um ihn in Seg-
mente zu teilen und diese zu beschriften.

Stellen Sie sich nun der Frage » Woher beziehe ich Energie?« und teilen Sie spontan den Kreis in Segmente ein,
die dem Prozentsatz lhres Energiegewinns entsprechen.

Wenn Sie mit diesem ersten Teil Ihrer Energiebilanz zufrieden sind, nehmen Sie den zweiten Kreis und stellen
sich wiederum der Frage » Wohin geht meine Energie?«. Auch dieser Frage entsprechend segmentieren Sie den
Kreis in mehrere »Kuchenstiicke«.

Vergleichen Sie nun Thre beiden Kreise:

¢ Sind Sie zufrieden mit dem, was Sie sehen?
» Ist die Bilanz ausgeglichen?

e Was darf so bleiben, wie es ist?

e Was soll sich dndern?
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Machen Sie die Bilanz in regelméBigen Intervallen, etwa einmal pro Monat und besprechen Sie das Ergebnis
in der Supervision.

Dauer der Methode: 60 Minuten.
Vorbereitung/Material: Papier, Stifte.

Anmerkungen: Es handelt sich um Momentaufnahmen! Machen Sie die Energiebilanz daher zu unterschied-
lichen Tageszeiten und beobachten Sie, ob das etwas verdndert!

Zielgruppen: TrainerInnen.

4.2.5 7 Schritte zum Lernerfolg

Theoretischer Abriss: Eine Aufgabe in der Berufs- und Bildungsberatung fiir Bildungsferne kann auch die Vor-
bereitung auf Lernsituationen sein. Menschen, die lange Zeit nichts gelernt haben (im Sinne von Inhalte verste-
hen, konzentriert zuhoren und aufnehmen, verkniipfen und wiedergeben), sind oft nicht sehr konzentrationsfzahig.
Auch Jugendliche mit sogenannten Lernschwéchen nehmen » Tipps und Tricks« zum besseren Lernen und Sich-
Konzentrieren sehr gerne an. Dariiber hinaus ist Priifungsangst ein Problem, das fast jeden in einem gewissen
AusmaB betrifft. Kindsthetik fordert nicht nur die Durchblutung, sondern regt auch die Gehirnzentren an.

Art der Ubung: Die Ubung kann gut in der Gruppe gemeinsam durchgefiihrt werden, kann aber auch in der
Einzelberatung als hilfreiches Tool fiir mehr Konzentration und zur Vorbeugung von Priifungsangst eingesetzt
werden.

Ubungsziel: (Wieder-)Herstellung von Aufnahmefihigkeit und Konzentration, zum Beispiel nach lingeren the-
oretischen Inputs oder Diskussionen, als Bewegungsinput zum Beispiel nach der Mittagspause

Quelle: dem Plakat EDU-KINESTETIK entnommen, HPT Breitschopf, Wien.
Beschreibung der Methode:

Wassertrinken:
Wenn du dich konzentrieren musst, dann trinke vorher ein Glas frisches Wasser, das schaltet die Energiereser-
ven ein, macht dich stressfrei.

Aufwecker:
Daumen und Zeigefinger massieren die beiden » Gehirnknopfe« bei Schliisselbein und Nabel, bei Lustlosigkeit
und Miidigkeit.

Kreuztanz:
Rechter Ellbogen beriihrt linkes Knie und umgekehrt, bei Miidigkeit und Unkonzentriertheit.

Augenacht:

Beim Stehen: linker Arm gestreckt, Daumen beschreibt von der Mitte aufwirts beginnend eine liegende Acht.
Beide Augen verfolgen den Daumen. Eventuell auch ACHT mit beiden Hianden beschreiben! Gegen Verwechs-
lungen (Buchstaben), fiir mehr Konzentration.

Denkmiitze:
Beide Ohrldppchenrdnder von oben beginnend »nach auflen« ausrollen; steigert Aufmerksamkeit, Zuhdren
konnen, Gedichtnis.
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Positive Punkte:
Beide »Stirnhocker« sanft reiben (lassen); gegen Stress und Gedachtnisblockaden.

Cook 1+2:

1) Uberkreuzen der Arme, Finger verschriinken und von unten nach oben zum Brustkorb fiihren, beide Beine
iiberkreuzen. Mit geschlossenen Augen ruhig und tief durchatmen. Ubung im Sitz oder Stand méglich.

2) Entspannung: Beine normal stellen, Fingerspitzen aneinander legen, tief durchatmen; fiir mehr Aufmerk-
samkeit, Gleichgewichtsgefiihl, Konzentration

5 TIPPS zum Lernerfolg

1) Priifungen besser bestehen: Wasser trinken, Kreuztanz, Positive Punkte, Cook, Augenacht
2) Besser lesen: Aufwecker, Kreuztanz, Denkmiitze, Augenacht

3) Besser schreiben: Aufwecker, Augenacht

4) Besser rechnen: Kreuztanz, Positive Punkte, Augenacht

5) Besser konzentrieren: Aufwecker, Kreuztanz, Denkmiitze

Dauer der Methode: ca. 15-20 Minuten.

Anmerkungen: Die Teilnahme an korperlichen Ubungen sollte immer auf Freiwilligkeit beruhen! Augenacht
kann zum Beispiel Schwindelgefiihle auslosen.

Zielgruppen: Alle Zielgruppen, Menschen mit Lernschwiche und Priifungsangst.

4.2.6 Was meine Kleidung sagt

Theoretischer Abriss: Eine nicht unwichtige Rolle in der Arbeit mit Menschen, aber auch im gelungenen
Trainingsverlauf spielt unser Habitus, unser Auftreten. Sehr oft setzen wir uns zu wenig mit unserem duf3eren
Auftreten auseinander oder sind uns unserer Wirkung auf andere nicht oder nur ungeniigend bewusst. Die Me-
thode stellt eine Abwandlung des »Selbstbild/ Fremdbild«-Methodenrepertoires dar.

Art der Ubung: Gruppeniibung, vorzugsweise in Kleingruppen.

Ubungsziel:  Die TeilnehmerInnen sollen sich bewusst werden, was ihre eigene Motivation fiir die Auswahl
ihrer Kleidung ist und wie sie damit auf andere wirken.

Quelle: Vopel 2002.

Beschreibung der Methode: Es werden Kleingruppen gebildet (mindestens 4 bis maximal 8 Personen) und
im Kreis angeordnet.

Erstellen Sie mit Papier und Stift ein Verzeichnis aller Kleidungs- und Schmuckstiicke und Accessoires, die Sie
heute tragen und notieren Sie Ihren Namen darauf. Schreiben Sie au3erdem dazu, was Sie bewogen hat, dieses
Kleidungsstiick zu wihlen und was Sie damit ausdriicken wollen.

Geben Sie Thre Liste im Kreis herum.
Lesen Sie jede Liste, die Sie erhalten, aufmerksam durch und sehen Sie den/die Verfasserln aufmerksam an.

Notieren Sie nun auf der Riickseite, wie die einzelnen Kleidungsstiicke bei Thnen ankommen, welche Assozi-
ationen sie bei Thnen wecken.

Geben Sie die Listen weiter, bis Sie Ihre eigene wieder zurliickbekommen.
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Lesen Sie nun die Bemerkungen der anderen durch und lassen Sie diese zuerst einmal ein paar Minuten auf
sich wirken.

Tauschen Sie sich danach mit den anderen aus, kldren Sie Missverstindnisse und stellen Sie Verstindnisfragen!

Auswertung im Plenum:

*  Wie hat mir das Experiment gefallen?

* Habe ich etwas Neues liber mich erfahren?

* Haben mich die Kommentare der anderen tiberrascht?

*  Wie bewusst wihle ich meine Kleidung?

* Bin ich zufrieden mit meiner Wirkung auf andere?

*  Was mochte ich gerne verdandern?

*  Wie konnte ich das machen?

*  Worauf werde ich bei einem Vorstellungsgespriach besonders achten?

Dauer der Methode: eine Stunde, mit Auswertung im Plenum und anschliefendem Austausch iiber Styling-
tipps oder Stylingberatung mehrere Stunden.

Vorbereitung/Material: Papier und Stifte.

Anmerkungen: Die Methode kann Widerstand auslosen, da AuBerlichkeiten sehr stark mit dem Selbstwert
verkniipft sind. Daher unbedingt auf wohlwollende Kommentare bestehen und die Methode als eine Chance
sehen, mehr iiber sich und sein Auftreten zu erfahren.

Zielgruppen: TrainerInnen.

4.2.7 Ein ganz gescheiter Tag und ein ganz »dummer«

Theoretischer Abriss: Wir gehen davon aus, dass die Lebensfiihrung von Bildungsfernen sich stark von un-
serer eigenen unterscheidet. Wie wir einen Tag verbringen, womit wir uns beschéftigen, mit wem wir woriiber
reden etc., erscheint uns abhidngig von dem Grad unserer Bildung. Folgendes Experiment tiberpriift diese Hal-
tung auf Giiltigkeit.

Art der Ubung: Gruppeniibung.

Ubungsziel: Identifikation mit meiner Zielgruppe. Als TrainerIn versetze ich mich probeweise in verschiedene
Bildungsgrade und finde heraus, was einen meiner typischen Tage von einem typischen Tag eines ungebildeten
Menschen unterscheidet. Haben wir andere Bediirfnisse, Interessen? Wie sehr und worin unterscheiden sich
diese? Hat das mit Bildung zu tun oder mit Armut/Reichtum oder mit Werthaltungen/Religion etc.?

Quelle: Margit Voglhofer, Lehrgang fiir Berufs- und BildungsberaterInnen, WIFI Wien.
Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen teilen sich in zwei Gruppen:

Gruppe A versetzt sich zundchst in die Rolle eines typischen »Bildungsfernen« bzw. eines typischen hochge-
bildeten Menschen:
z.B.: ungelernter Bauarbeiter mit Poly-Abschluss
Migrantln mit geringen Deutschkenntnissen ohne Berufsausbildung, Mutter von vier Kindern
Analphabetln
Kellner-Lehrling in staatlicher AusbildungsmafBnahme etc.
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Gruppe B versetzt sich in die Rolle eines hochgebildeten Menschen:
z.B.: UniversitdtsprofessorIn

Wissenschaftlerln der NASA

Psychiaterln am AKH Wien etc.

Nun bilden sich aus jeweils einem Mitglied der Gruppe A und der Gruppe B Zweiergruppen. A und danach B
erzdhlen der/dem Partnerln, wie ihr typischer Tag verlauft:

»  Was essen Sie? Wie viel Zeit nimmt Kochen und Essen in Anspruch?

*  Wo und mit wem arbeiten Sie? Wie verbringen Sie Thre Freizeit? Wie viel Freizeit bleibt [hnen?

*  Was kaufen Sie ein? Wo?

*  Welche Zeitung lesen Sie? Was lesen Sie in der Zeitung?

*  Wie wohnen Sie? Allein, gemeinsam mit Partnerln, Familie, GroBfamilie? Miete, Eigentum, Untermiete?
*  Was ziehen Sie an? Wie vollzieht sich die Entscheidung, was man tragen soll?

»  Woriiber unterhalten Sie sich mit anderen?

*  Wie kiimmern Sie sich um Thre Kinder bzw. Eltern?

*  Was ist dabei wichtig?

Im Anschluss wird im Plenum iiber die verschiedenen Erlebnisse berichtet und diskutiert.
Dauer der Methode: 2 Stunden.

Vorbereitung/Material: Eventuelle Kostiime.

Anmerkungen: Es empfiehlt sich, in beide Rollen zu schliipfen!

Zielgruppen: Trainerlnnen.

4.2.8 Menschen, die die Welt veranderten: Bildungsfern oder Bildungsnah?

Theoretischer Abriss: Der Begriff »Bildungsfern« hat etwas Abwertendes, Stigmatisierendes und ist mit einer
Menge von Vorurteilen verkniipft. Ein Vorurteil lautet: »Man kann ohne Bildung nicht erfolgreich sein!« oder
»Ungebildete pflegen sich nicht so wie Gebildete Menschen!« etc.

Art der Ubung: Gruppeniibung.
Ubungsziel: Sensibilisierung gegeniiber Vorurteilen.
Quelle: Margit Voglhofer, Lehrgang fiir Berufs- und BildungsberaterInnen, WIFI Wien.

Beschreibung der Methode: Die Gruppe blittert in Zeitschriften {iber beriihmte Personlichkeiten und wahlt
ithre Favoritlnnen. Die Sammlung wird zusétzlich noch aus dem Sammelsurium der Vorbilder ergdnzt, Men-
schen aus Politik, Wirtschaft, Wissenschaft, Kunst und Kultur, HeldInnen, SportlerInnen, Menschen, die die
Welt verdnderten etc. Je bunter die Mischung, desto besser! Nun wird versucht, mit Hilfe des Internets den Bil-
dungsgrad der Idole zu ermitteln. Anschliefend Diskussion im Plenum.

Dauer der Methode: mehrere Stunden.
Vorbereitung/Material: Internetzugang, Lexika, Zeitschriften.
Anmerkungen: Die Recherche kann Hausiibung sein, am nichsten Tag wird priasentiert und diskutiert.

Zielgruppen: Trainerlnnen.
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4.2.9 Warum interessiert mich das?

Theoretischer Abriss: In der Berufsorientierung sind wir als TrainerInnen angewiesen auf Informationen, die
uns unsere KlientInnen zur Verfiigung stellen. Ein wichtiger Hinweis auf Interessen oder leitende Werte und
Motivationen unserer KlientInnen sind dabei ihre Hobbys und Freizeitinteressen, Dinge, die sie gerne tun. Ge-
rade bildungsferne Menschen haben oft nicht so ausgeprigte Interessen, die sie verfolgen oder gar Hobbys
und konnen nur schlecht benennen, was sie interessiert. Hier miissen wir detektivisches Geschick entwickeln,
um trotzdem Interessen bzw. Motivationen herauszufiltern. Eine gute Fragetechnik ist dabei unverzichtbares
Werkzeug.

Art der Ubung: Kleingruppeniibung, Rollenspiel.
Ubungsziel: Fragetechnik verbessern, Interessen und Motivationen besser verstehen konnen.
Quelle: Margit Voglhofer, Lehrgang fiir Berufs- und BildungsberaterInnen, WIFI Wien.

Beschreibung der Methode: Die Trainerlnnen finden sich in Kleingruppen von drei Personen zusammen. A
ist BeraterIn, B KlientIn, C SupervisorIn.

A fragt B: »Was interessiert Sie denn?«

B spielt eine/n eher wortkarge/n, unmotivierte/n Klientin/Klienten, die/der auf Fragen in erster Linie mit Ach-
selzucken antwortet: » WeiB nicht ..., Fernsehen vielleicht« oder Ahnliches.

A hat nun die Aufgabe, aus B Informationen herauszukitzeln, um Genaueres herauszufinden.

Fragen konnten sein:

*  Was genau sehen Sie sich denn gerne im Fernsehen an?

*  Was genau interessiert Sie daran?

* Gibt es Lieblingssendungen? Welche? Was gefillt [hnen daran?

*  Was erzdhlen Sie zum Beispiel Thren FreundInnen weiter?

*  Was genau fasziniert Sie denn an Ihrem Hobby Briefmarken?

* Erzéhlen Sie mir etwas dariiber!

*  Wenn Sie eine Einkaufsstral3e entlanggehen, vor welchen Schaufenstern bleiben Sie stehen?
*  Welche Kataloge wiirden Sie gerne anschauen?

*  Was hat Thnen frither Spall gemacht?

e Wenn Sie MilliondrIn wiren, womit wiirden Sie dann Thre Zeit verbringen?
e eftc.

A versucht, mit offenen Fragen moglichst viel tiber die Klientin/den Klienten herauszufinden und ihr/ihm
rickzumelden.

C beobachtet und gibt anschlieBend Feedback.

Die Trainerlnnen A, B, C wechseln die Rollen.

Dauer: Pro Durchgang mindestens 15 Minuten und 5 Minuten Feedback, insgesamt also eine Stunde.
Vorbereitung/ Materialien: —

Anmerkungen: Die zielfiihrendsten Fragen kdnnen im Plenum gesammelt und verschriftlicht werden.

Zielgruppe: TrainerInnen.
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4.2.10 Reframing

Theoretischer Abriss: Oft begegnen wir in unserer Arbeit mit Bildungsfernen Menschen mit geringem Selbst-
wert und/oder negativem Selbstbild. Teilnahme an Bildung bzw. beruflicher Neuanfang erfordert ein gewisses
Mal an Mut und Selbstvertrauen. Reframing versucht, der dargestellten Problemlage einen positiven Rahmen
zu geben, stellt personliche »Believes« in einen neuen Rahmen und ermdglicht so eine positive Sicht der ei-
genen Person.

Art der Ubung: GroBgruppeniibung.
Ubungsziel: Routinierter Umgang mit Reframing.
Quelle: Konstruktivismus, Systemische Therapie, NLP.

Beschreibung der Methode: Im Plenum werden zuerst negative Aussagen von TeilnehmerInnen (ihre eigene
Person betreffend) gesammelt.

Zum Beispiel: Ich bin ja eher faul, ich bin gar nicht ehrgeizig, ich halte es nirgends lange aus etc.
Danach wird gemeinsam versucht, diese Aussagen zu hinterfragen und/oder zu reframen:

Die Aussage »Ich bin faul« wird so zu:

»lch kann gut auf meine Belastungsgrenzen achten.«
»lch kann mich gut entspannen.«

»lch kann Wichtiges von Unwichtigem unterscheiden.«

Die Aussage »Ich bin nicht ehrgeizig« wird zum Beispiel hinterfragt:
»Von wem stammt diese Aussage?«

»Sehen das alle so?«

»Wie kommen sie darauf?«

»Was konnte daran positiv sein?«

Oder sie wird reframt:

»Sehr gut, dann schaffen Sie es wohl auch, eine berufliche Position ohne Aufstiegsperspektiven langfristig gut
zu machen!«

»Endlich mal jemand, der nicht karrieregeil ist!«

»Das glaube ich Ihnen nicht, denn gdnzlich ohne Ehrgeiz hdtten Sie es wohl nicht zur Filialleiterin gebracht.«
etc.

Dauer: nach Belieben, mindestens eine halbe Stunde, um »warm zu laufen«.
Vorbereitung / Materialien: —

Anmerkungen: Reframing ist eine wunderbare und sehr hilfreiche Methode. Wenn sie jedoch inflationir ge-
handhabt wird, 1auft man Gefahr, als TrainerIn unglaubwiirdig zu werden, weil man alles nur »schon redet«.

Zielgruppe: TrainerInnen.
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4.2.11 Das laufende Geschehen analysieren

Theoretischer Abriss: Fiir die Arbeit mit bildungsfernen Personen empfiehlt sich eine prozessorientierte Ab-
laufplanung, um immer mdglichst nah an den Bediirfnissen der Teilnehmerlnnen dran zu sein. Dazu ist es not-
wendig, immer wieder in sich hineinzuhorchen, um zu erkennen, was in der Gruppe lauft. Die folgenden Fragen
dienen der Reflexion des Gruppengeschehens und der weiteren Planung des Seminarverlaufs.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Quelle: Langmaack/Braune-Krickau 1989.
Beschreibung der Methode: Folgende Fragen sind hilfreich im laufenden Prozess der rollenden Planung:

Anfangsphase:

*  Mit wem werde ich es vermutlich leicht haben? Wer erscheint mir jetzt fiir mich ein bisschen schwierig?
*  Wer erinnert mich an jemanden?

*  Wen habe ich noch gar nicht wahrgenommen?

*  Wo sitzen die Zugpferde, die BremserInnen, heimliche LeiterInnen, MitarbeiterInnen, AuB3enseiterlnnen?
*  Wer scheint unabhéngig von der Gruppensituation gerade in einer schwierigen Phase zu sein?

*  Was wurde mir schon jetzt — offen oder verschliisselt — als wichtig und zu beriicksichtigen mitgeteilt?

Wihrend des Gruppenverlaufs:

*  Was entwickelt sich gerade in der Gruppe? Was davon sollte ich in Ruhe lassen, verstirken, bremsen?

e Was oder wer in der Gruppe fiel mir auf, so dass ich in der ndchsten Sitzung genauer hinschauen will?

*  Welcher Gedanke beschiftigt mich nach dieser Einheit am meisten? Was hat er mit dem Thema oder mit
dem abgelaufenen Prozess zu tun? Enthilt er den Kern eines neuen Themas?

» Im Vergleich zur vorgesehenen Planung: Welche Korrektur am Thema und/oder der Bearbeitungsstruktur
ist notwendig?

Gegen Ende:

*  Wie will ich den personlichen Abschied gestalten?

*  Wie geht es nach dem Abschied weiter? Brauchen Einzelne oder alle noch Transferberatung?
»  Was muss noch abgeschlossen werden?

»  Was wollte ich als LeiterIn noch unterbringen?

*  Was wollte die Gruppe noch?

*  Wer wird besondere Schwierigkeiten mit dem Abschied haben?

*  Was konnte dabei helfen?

Dauer der Methode: Variabel.
Vorbereitung / Material: —

Zielgruppen: TrainerInnen.
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5 Altere am Arbeitsmarkt
Karin Steiner, Monika Meirer

5.1 Theorie

5.1.1 Aligemeines

»lch habe es immer ldcherlich gefunden, dass wir einen Mann automatisch in den Ruhestand
schicken, sobald er 65 wird, ganz gleich, in welchem Zustand er sich befindet. Wir sollten uns
auf unsere dlteren Fiihrungskrdfte stiitzen. Sie haben die Erfahrung. Sie sind weise.«

LEeE Iacocca (¥1924), AMERIKANISCHER TOPMANAGER,

1979-1992 VORSTANDSVORSITZENDER DER CHRYSLER CORPORATION

»Wenn ein alter Mensch stirbt, ist das, als ob eine Bibliothek verbrennt.«
AFRIKANISCHES SPRICHWORT

Das Thema Alter scheint eines der zentralen Themen unserer Zeit zu sein. Wir werden immer &lter, da die Le-
benserwartung steigt, und damit steigt auch das Durchschnittsalter der Bevolkerung in Europa, die Altersver-
teilung verschiebt sich nach oben.

Viele wesentliche sozialpolitische Fragestellungen ranken sich daher um das Altern:
e Werden wir, wenn wir einmal selbst alt sind, eine Pension haben?
*  Wie werden wir in Zukunft die gesundheitliche Versorgung unserer Alten sichern?

Und last but not least:

*  Wie wird es uns am Arbeitsmarkt ergehen, wenn wir einmal élter sind? Werden wir, wenn wir élter werden,
gekiindigt werden? Werden wir unseren Job korperlich und/oder psychisch noch ausiiben konnen? Werden
wir, wenn wir arbeitslos geworden sind, wieder einen Job finden? Und wie wird sich das alles auf unseren
Selbstwert, unsere existentielle Sicherheit, unsere Partnerschaft etc. auswirken?

Beim Alter geht’s also ums Eingemachte, weil es unausweichlich jede/n irgendwann einmal betrifft.

Und bald schon werden Altere die Mehrheit unserer Gesellschaft darstellen. Aktuell sind die 40- bis 45-Jihrigen
schon die groBte Bevolkerungsgruppe in Osterreich, also die Alteren von morgen. Zugleich gibt es in Oster-
reich eine im europidischen Vergleich niedrige Beschiftigungsrate unter den 55- bis 64-Jihrigen®. Das durch-
schnittliche faktische Pensionsantrittsalter liegt derzeit bei 58 bis 59 Jahren®, die durchschnittliche Pensions-
bezugsdauer betrdgt 22 Jahre. 30 % der Pensionsantritte erfolgen aus der Arbeitslosigkeit. Die grofite Gruppe
der derzeit in die Pension Eintretenden geht in Invalidititspension®. Die sozialpolitischen Herausforderungen
sind also, mehr Personen ldnger und gesiinder im Erwerbsleben zu halten.

93 Vgl www.bertelsmann-stiftung.de/cps/rde/xchg/SID-CC4E607B-172ECB6B/bst/hs.xsl/bildzoom.htm?img=/bst/de/img/content/querformat/Erwerbsquote-1.
jpg&imgwidth=719&imgheight=540 [20.1.2011]
94 Vgl. www.oecd.org/document/47/0,3343,en_2649_34747_39371887_1_1_1_1,00.html [20.1.2011]

95 Quelle: Sozialminister Rudolf Hundstorfer bei der Podiumsdiskussion von Der Standard zu »Arbeitnehmer 50+ — Aufs Abstellgleis oder Chance fiir Unter-
nehmen und Staat?«, 29.9.2010, Haus der Musik, Wien.
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Das Alterwerden hat sich in den letzten Jahren verindert, eine » Verjiingung des Alters« durch verbesserte Le-
bensqualitit und medizinische Versorgung findet statt. Das Bild des Alters wandelt sich ebenso, durch eine gro-
Bere Vielfalt von Lebensformen und Lebensstilen sind heute unterschiedliche Alternsverlaufe und » Altersstile«
moglich, die Unterschiede innerhalb einer Altersgruppe sind oft recht grof3.”

Medien und Werbung halten nach wie vor am Bild der Jugendlichkeit fest, obwohl es mittlerweile eine betrécht-
liche éltere KauferInnenklientel gibt. In der Werbung werden erst seit wenigen Jahren bewusst dltere Personen
abgebildet und als KéuferInnenschicht angesprochen, wenn dabei auch hiufig ein wenig differenziertes Bild
der »ewig jungenc, stets aktiven Alteren vermittelt wird.

Am Arbeitsmarkt wird es laut Prognosen in den kommenden Jahren — so wie in der Gesamtbevdlkerung auch
—zum Steigen des Altersdurchschnittes und damit zum Altern der Belegschaften kommen. Nichtsdestoweniger
setzen viele Unternehmen nach wie vor auf die scheinbar zwingende Kombination »jung & dynamisch«, nach
wie vor beschiftigen in Deutschland ein Drittel der Betriebe keine MitarbeiterInnen ab 50 Jahren.®’ Ein hiufi-
ger Grund dafiir sind bestehende Bilder und Zuschreibungen.

5.1.2 Fakten und Mythen um Altere

»Zu oft krank — sind nicht so belastbar — wollen sich nicht weiterbilden« — das sind Vorurteile, die dltere Ar-
beitnehmerInnen hiufig zu horen bekommen. Dabei wird leicht vergessen, dass »Altere« iiber langjahrige Er-
fahrung in ihrem Beruf verfiigen, die von der Wirtschaft auch geniitzt werden kann. Daher ist es besonders
wichtig, dass Arbeitgeberlnnen ihre Vorurteile gegeniiber dlteren Arbeitskraften abbauen. Zusitzlich sollen sie
aber auch die Fihigkeiten von Alteren erkennen und niitzen lernen. Bilder und Vorurteile halten sich oft hart-
néckig, Stereotype geben durch ihre Vereinfachungen Sicherheit und Orientierung. Sie beeinflussen aber auch
das Selbstbild und den Selbstwert. Daher ist es umso wichtiger, durch Fakten zu differenzieren und diese den
bestehenden Mythen entgegenzustellen.

Im Folgenden werden die wichtigsten Vorurteile gegeniiber Alteren und die wichtigsten Gegenargumente dazu
dargestellt.

Abbildung 6: Vorurteile gegeniiber Alteren und Gegenargumente

Vorurteil

Gegenargument

Altere sind zu teuer.

Das trifft nur teilweise und hauptsachlich auf hher Qualifizierte und Beamte/Beamtinnen zu.

Altere haben (iberholte (zu
alte) formale Qualifikationen.

Ein Mangel an Qualifikationen ist teilweise durch Erfahrungswissen und Schlisselqualifikationen aus-
gleichbar. Qualifikationsliicken und -méangel treten zudem in allen Altersgruppen auf.

Altere sind weniger lernwillig
und weniger lernfahig.

Es ist wissenschaftlich erwiesen, dass die Lernfahigkeit bis ins 70. Lebensjahr erhalten bleibt. Allerdings:
Altere sollten anders motiviert werden als Jiingere. Altere verfiigen Uiber eine andere Lernfahigkeit als
Jungere.

Altere sind weniger belastbar
und leistungsfahig.

Altere halten permanenten Stress und Druck schlechter aus als Jiingere. Altere kénnen bestimmte
schwere korperliche Tatigkeiten nicht mehr durchfiihren. Das heil3t, nur die korperliche Leistungs-
fahigkeit nimmt ab, die psychische und geistig-soziale nicht. AuRerdem besitzen Altere mehr
Erfahrungswissen, um mit Stress umzugehen.

Altere sind 6fter krank.

Das stimmt nicht, Altere nehmen gleich haufig Krankenstand in Anspruch wie Jiingere.

Altere sind weniger
anpassungsfahig, unflexibel
und nicht innovativ.

Altere haben wertvolles branchen- und betriebsinternes Wissen und Erfahrungen gesammelt und kén-
nen dadurch die Umsetzbarkeit und den Erfolg von Veranderungen besser abschatzen. Innovations-
fahigkeit ist dartiber hinaus nicht vom Alter abhangig, sondern davon, welcher Typ Mensch man ist.

Quelle: Mosberger 2009, Seite 14.

96 Vgl. Eberherr/Fleischmann/Hofmann 2006.
97 Vgl. forsa, Gesellschaft fiir Sozialforschung und statistische Analysen 2006.
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Viele Vorurteile konnen also nicht nur entkriftet werden, sondern es konnen auch Vorteile von dlteren Arbeit-
nehmerlnnen im Vergleich zu jiingeren Kolleglnnen abgeleitet werden.

Abbildung 7: Stirken Alterer gegeniiber Jiingeren

Starken Gegeniiber Jiingeren ...

Erfahrungswissen Altere kdnnen Problemsituationen und Gesamtzusammenhange rascher und besser einschatzen, und
sie arbeiten selbstandiger. Jiingere treffen schnellere, Altere bessere Managemententscheidungen.

Schlisselqualifikationen Altere sind kooperations- und entscheidungsféhiger, sozial sensibler und kénnen erworbenes Fach-
wissen besser umsetzen.

Spezifische Leistungsfahigkeit | Altere sind urteils- und koordinationsfahiger, und es féllt innen leichter, komplexe Prozesse zu struk-
turieren.

Kontinuitat, Stabilitat Die Gefahr der Kiindigung und damit einer hohen Fluktuation im Unternehmen ist geringer, die Fluktua-
tionsrate ist bei 15- bis 30-Jahrigen doppelt so hoch wie bei 45+.

Anpassungsfahigkeit an Innovationspotenzial ist typ- und nicht altersabhangig. Langjahrige Erfahrungen verschaffen einen
Veranderungen besseren Uberblick (iber Gesamtzusammenhange, wodurch ein besseres Erkennen von Innovations-
potenzial maglich ist.

Wissenstransferfunktion Ideal sind gemischte Teams, in denen Altere als Arbeitsanleiterinnen fungieren, nach dem Motto:
»Junge dynamische Hupfer«, die neuen Schwung und Ideen bringen und »erfahrene alte Hasen,
die wissen, wie man diese am besten umsetzt.

Quelle: Mosberger 2009, Seite 14.

Zusammenfassend lisst sich also sagen: »Altere kénnen zwar nicht mehr sechs Stunden Schwerarbeit leisten,
dafiir aber acht Stunden schwierige Arbeit!«*®

Abbildung 8: Veranderung der Leistungsfidhigkeit im Erwerbsleben

Bereiche der Leistungsfahigkeit Entwicklung vom 20. bis zum 60. Lebensjahr Veranderungen
korperlich v abnehmend
psychisch <> gleich bleibend

geistig-sozial A zunehmend

Quelle: Mosberger 2009, Seite 14.

Einige Fihigkeiten nehmen mit dem Alter zu, wie zum Beispiel Arbeits-/Berufserfahrung, Urteilsfahigkeit, Ver-
antwortungsbewusstsein und Zuverléssigkeit, Erfassen von Sinnzusammenhéngen, Sprachgewandtheit, Selbst-
standigkeit, Umgang mit Menschen, Kontakt- und Konfliktlosungsfahigkeit. Zudem gibt es auch Fahigkeiten,
die vom Alter(n) kaum beeinflusst werden, wie das Sich-Zurechtfinden in alltdglichen Problemen, der Wissen-
sumfang, Aufmerksamkeit und Konzentrationsfahigkeit, Widerstandsféhigkeit gegen normale Dauerbelastung,
Lernfihigkeit und Auffassungsgabe und Gedichtnis. Was hingegen mit dem Alter abnehmen kann sind zum
Beispiel Wahrnehmungsgeschwindigkeit, Geschwindigkeit der Informationsverarbeitung, Muskelkraft, Wider-
standsfahigkeit gegen hohe Dauerbelastung und Sinnesleistungen (Sehen, Horen, Tasten).

Ein sinnvoller Ansatzpunkt in der Arbeitswelt ist, Tatigkeiten den tatsdchlichen Fahigkeiten der Personen ent-
sprechend zu vergeben und zu veridndern, also im Sinne der alter(n)sgerechten Arbeitsplatzgestaltung im Laufe
eines Arbeitslebens auf verdnderte zusitzliche und abnehmende Fahigkeiten Riicksicht zu nehmen und diese
bewusst einzusetzen und zu nutzen.

98 Mosberger 2009, Seite 12.
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5.1.3 Starken und eigene Ressourcen

»Altern heifst, sich iiber sich selbst klar werden.«
SiIMONE DE BEAUVOIR (1908-1986), FRZ. SCHRIFTSTELLERIN UND PHILOSOPHIN

Sind Personen ldngere Zeit arbeitslos, ist es besonders wichtig, dass sie sich ihre Stirken, Erfahrungen und
Kompetenzen bewusst machen. Wenn man weif3, was man gut kann, dann steigt auch das Selbstbewusstsein.
Wenn man die eigenen Stirken kennt, kann man auch besser erkennen, wie man sie am besten einsetzen kann,
um wieder eine geeignete Beschéftigung zu finden.

Fragt man Menschen nach ihren Fihigkeiten und Stirken, so vergessen sie oft, wie viel sie im Leben bereits
gemacht und erfahren haben. Diese Erfahrungen kénnen nicht nur den Beruf betreffen, sondern auch aus dem
Privatleben, der Familienbetreuung, einem Ehrenamt, einem Hobby kommen; auch daraus lassen sich wesent-
liche Stérken ableiten.

Gerade weil Berufsbiografien immer diskontinuierlicher werden — die erste Ausbildung ist heute immer seltener
fiir das gesamte Berufsleben relevant —, ist es wichtig, eine gute Aufschliisselung der beruflichen und person-
lichen Kompetenzen, Fahigkeiten und Stirken geben zu kdnnen.

Im Anhang wird auf eine Reihe von Ubungen der Methodendatenbank (sieche Methodendatenbank im AMS-
Forschungsnetzwerk) verwiesen, die bei der Eruierung und Sicherung der eigenen Stiarken und Kompetenzen
unterstiitzt.

5.1.4 Didaktik fiir Altere

Fiir die Methodik und Didaktik, die man bei Alteren anwenden soll, gilt: Lernen Alterer unterscheidet sich vom
Lernen Jugendlicher und junger Erwachsener weniger durch die Art und Weise des Lernens als durch die Stellung
und die Rolle(n), die dltere Menschen in unserer Gesellschaft einnehmen. So verwundert es nicht, dass wir hier
dhnliche Leitlinien vorfinden, die fiir alle Lehr-/Lernprozesse in der Erwachsenenbildung Geltung haben.

e Teilnehmerlnnen in die Kurs- und Materialgestaltung einbeziehen: zu Beginn Erwartungen und Wiinsche
einholen

* Vorurteile gegeniiber Lern- und Leistungsféhigkeit Alterer abbauen: eigene Bilder hinterfragen, bewusst den
eigenen Blick auf andere Eigenschaften, Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Teilnehmenden abseits des
Alters lenken

 psycho-soziale Faktoren des Lernens Alterer (Lernbiografie, Schulerfahrungen, Lernentwdhnung, -dngste,
-motivation) berlicksichtigen: Vorerfahrung, Erwartungen und Befiirchtungen einholen

* Aktivierende Methoden des Lehrens und Lernens verwenden: fiir Abwechslung in der Methodenwahl sor-
gen, unterschiedliche Settings (Vortrag, Plenumsdiskussion, Kleingruppen, Einzelarbeit, Teamiibungen etc.)
wihlen

* Lesbarkeit sichern: Schriftgrof3e, farbliche Gestaltung, Bilder, Grafiken, Platz fiir eigene Notizen etc.

* Lernstrategien, geddchtnis- und {ibungsorientierte Bildungsarbeit vermitteln, Wiederholungen einbauen,
Kompensation unzureichender Lerntechniken: Visualisierung von wichtigen Punkten und Ergebnissen, Si-
cherung und Transfer des Gehorten in Reflexionsgruppen

» Personliche Beratung und Betreuung gewéhrleisten: begleitende Einzelgespriche

» Vorwissen der Teilnehmerlnnen einbeziehen: gerade bei dlteren Teilnehmenden ist es wichtig, die Erfahrun-
gen gut abzuholen, das vorhandene Wissen in der Gruppe zu nutzen und eine gute Einordnung der angebo-
tenen Inhalte in bestehende Erfahrungen zu ermdglichen
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Zusammenhénge vermitteln, Lehrstoff strukturieren und Komplexitit reduzieren: Visualisierung, Sicherung,
Reflexion der Inhalte in Kleingruppen, Praxisbezug herstellen, Beispiele bringen

Lerninhalte und -aufgaben mit hoher Realitdtsnihe verwenden: hiervon konnen gerade dltere Personen gut
profitieren, da bereits viel (Lebens-)Erfahrung vorhanden ist und praxisnahe Inhalte besonders gut einge-
ordnet werden konnen

5.1.5 Methoden der Arbeitssuche fiir Altere

»Jede Lebensphase bietet die Méglichkeit, neu anzufangen.«
Rita StssMUTH (¥1937), DEUTSCHE POLITIKERIN

Fiir Altere gibt es im Grunde genommen die gleichen Bewerbungsstrategien wie fiir Menschen jeden Alters.
Fiir die klassische Initiativ- oder Stellenbewerbung bei einer Organisation/einem Unternehmen kdnnen fol-
gende Tipps gegeben werden:

Die eigenen Starken und Vorziige in den Vordergrund riicken, Schliisselqualifikationen gut und nachvoll-
ziehbar darstellen: Hier zahlt es sich aus, Zeit zu investieren und den eigenen Lebenslauf gut zu durchleuch-
ten. Gerade Stdrken und Soft Skills »verstecken« sich hdufig ein wenig hinter beruflichen Tatigkeiten. Also
lohnt es sich, genau hinzusehen und zu analysieren, warum und wie welche berufliche und private Heraus-
forderung gemeistert wurde. Sehr hilfreich kann gerade hier die Riickmeldung anderer sein (nahe stehende
Person, Kollegln, Coach/TrainerIn), ob die Darstellung der Starken vollstandig, realistisch, nachvollziehbar
und ansprechend gelungen ist.

Die eigene Berufserfahrung positiv hervorheben: Dies sollte gerade bei dlteren Personen ein zentraler Punkt
der Bewerbung sein. Auch hier zahlt es sich aus, Zeit und Miihe zu investieren, um aus der eigenen Biografie
gut alle relevanten Fakten und Informationen herauszudestillieren, auch jene, die nicht gleich auf den ersten
Blick sichtbar sind. Dabei helfen zahlreiche Methoden zur Kompetenzbilanzierung (sieche Methodenbank
im Forschungsnetzwerk des AMS). In der Bewerbung geht es dann darum, Relevantes fiir die jeweilige Po-
sition gut hervorzuheben, eventuell Unwichtiges in den Hintergrund zu stellen oder wegzulassen und eine
gute und tibersichtliche Darstellungsform zu finden. Auch hier ist Feedback ratsam und hilfreich.

Ein klares und realistisches Bild zu den Gehaltsmoglichkeiten entwickeln, durch Recherchen und Informati-
on am Arbeitsmarkt, einen finanziellen Spielrahmen fiir sich definieren und offen in die Verhandlung gehen.
Haufig sind Abstriche zum letzten Gehalt nétig.

Eventuell eine Gehaltsvorstellung in der Bewerbung bekannt geben, da viele Unternehmen irrtiimlicherwei-
se davon ausgehen, dass Altere hohere Gehaltsvorstellungen haben als Jiingere.

Die Bereitschaft entwickeln, mit jiingeren Vorgesetzten und Kolleglnnen positiv zusammenarbeiten zu kon-
nen.

Weiterbildungs- und Weiterentwicklungsbereitschaft betonen, relevante Weiterbildungen auflisten, bei feh-
lenden Qualifikationen Weiterbildungsbereitschaft signalisieren.

Mit Briichen im Lebenslauf offensiv umgehen: Der frither iibliche Ablauf Ausbildung — Beruf — Pension ist
nicht mehr der tibliche. Die heutige durchschnittliche Berufsbiografie ist hdufig von Umbriichen und Ver-
anderungen gekennzeichnet, von Phasen der Um-/Neuorientierung, Wechsel der Firma, der Branche, des
Berufsfeldes, von Phasen der Weiterbildung, Umschulung, Auszeiten, Teilzeitbeschéftigung, atypischen
Beschiftigungsformen etc. geprigt. Es geht darum, den persdnlichen Berufsweg klar und nachvollziehbar
darzustellen und Ubergéinge gut zu begriinden.

Darstellen, was man fiir die eigene geistige und korperliche Fitness tut (z. B. Freizeitaktivititen, Hobbys).
Und schlieBlich einige zusammenfassende Empfehlungen: Es lohnt sich, Zeit zu investieren, gut zu recher-
chieren, Aufwand in das Herausfinden und Darstellen der eigenen Stirken, Schwerpunkte und Besonder-
heiten zu investieren. Und es bewéhrt sich, bei der Wahrheit und authentisch zu bleiben.
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5.1.6 Trends am Arbeitsmarkt

Ein Teil der Arbeitsuche ist die Reflexion und bestmdgliche Darstellung der eigenen Kompetenzen, Starken
und der Berufsbiografie. Ein ebenso wichtiger Teil ist der Blick auf den aktuellen Arbeitsmarkt, auf das ange-
strebte Berufsfeld, auf die angestrebte Branche, die gewiinschte Firma/Organisation. Ob im angestrebten Be-
reich bereits Erfahrungen gesammelt wurden oder ob es sich um eine fiir die Person neue Branche/ein neues
Berufsfeld handelt, wichtig ist, sich zu informieren, was der aktuelle Stand ist, was wichtig zu wissen ist, was
sich verdndert hat etc.

Hier gilt es in der Unterstiitzung von &lteren Arbeitsuchenden, zu Informationsgewinn und zur Differenzierung
anzuregen. So lassen sich pauschale Bilder durch konkrete Information aufweichen und differenzieren. Die allge-
meinen Trends und Tendenzen in der Arbeitswelt spielen in fast allen Berufsfeldern und Branchen eine Rolle.

Ein wesentlicher Punkt ist etwa, dass Schliisselqualifikationen (soft skills, social skills) bereits Grundqualifika-
tionen sind. Formalqualifikationen werden als selbstverstindlich vorausgesetzt, und zunehmend werden Schliis-
selqualifikationen verlangt, wie zum Beispiel Flexibilitdt, Organisationstalent, Unternehmerisches (Mit-)Denken,
Bereitschaft zu lebenslangem Lernen, Teamfahigkeit. Dies variiert je nach Branche, betrifft aber inzwischen
sehr viele beruflichen Sparten und Tétigkeiten und ldngst nicht mehr nur hohergestellte berufliche Positionen.

Gerade fiir dltere Personen ist daher der Blick darauf notwendig, dass Erfahrung und Reife am Arbeitsmarkt
oft hinter Anforderungen an Schliisselqualifikationen rangiert.”® Daher sollte gerade in Coachings und Trai-
nings auch die Auseinandersetzung mit den eigenen Schliisselqualifikationen und deren Ausbau ein wesentli-
ches Element sein.

Neue Berufsbiografien erreichen auch bereits viele Berufsfelder, es gibt immer weniger lineare Lebensldufe
und Berufsbiografien. Dadurch ist Ausbildung als ein lebenslanger Prozess selbstverstindlicher geworden, Be-
reitschaft und Eigeninitiative dazu wird immer gefragter.

Und schlieBlich gilt fiir viele Branchen, was auch die » Wissensgesellschaft« bedeutet, dass Fachwissen, Know-
how und Erfahrungswissen wertvolles Kapital sind. Fiir viele Unternehmen ist es Thema, wie das Wissen im
Betrieb gehalten und in fliissigen Kommunikationswegen nutzbar gemacht werden kann. Fiir Bewerberlnnen
heift das, groBes Augenmerk in die Darstellung der eigenen Erfahrungen zu legen und das eigene Know-how
durch Weiterbildung am Stand der Zeit zu halten.

5.1.7 Arbeitslosigkeit und Gesundheitsforderung

Gesundheit ist fiir dltere Arbeitslose, insbesondere wenn sie bereits langzeitarbeitslos sind, hdufig ein Thema.

So werden Menschen mit gesundheitlichen Problemen einerseits leichter arbeitslos als gesunde Menschen. Mit
zunehmendem Alter kommen Menschen mit schlechten Arbeitsbedingungen weniger gut zurecht als in jiinge-
rem Alter. Im Fachjargon sprechen Reha-Expertlnnen sogar von Branchen, in denen Menschen friithzeitig in-
validisieren (z. B. Bau- und Holzgewerbe, Gastgewerbe, Tourismus). Das bedeutet, dass sie die erlernte Arbeit
nicht mehr oder nicht mehr in demselben Umfang wie in jiingeren Jahren ausiiben konnen.

Doch héufig 16sen sich gesundheitliche Probleme mit der Arbeitslosigkeit nicht auf, moglicherweise werden
Beschwerden schwicher, aber der durch die Arbeitslosigkeit empfundene Stress kann auf Dauer wiederum zu
psychischen und damit auch zu physischen (psychosomatischen) Problemen fiihren. Zentrale Probleme in der

99 Vgl. Ollinger 2001.
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Arbeitslosigkeit sind der reduzierte finanzielle Rahmen, die ungesicherte Existenz und unsichere Lebensplanung,
die fehlende Anwendung der fachlichen Qualifikationen und des beruflichen Erfahrungswissens, die Abnahme
der sozialen Kontakte durch Wegfall von Einbindung und Riickzug und die dadurch reduzierten Moglichkeiten,
soziale Kompetenzen anzuwenden.

5.1.7.1 Spezifische Gefahrdung der Langzeitarbeitslosen

Je dlter Menschen sind, wenn sie arbeitslos werden, desto eher sind sie auch {ibertrittsgefahrdet, das heif3t ge-
fahrdet, langzeitarbeitslos zu werden, da sie langer brauchen, um wieder Arbeit zu finden.

Daher gilt es Folgendes insbesondere auch bei Alteren zu beachten: 19 % der Langzeitarbeitslosen (ab 6-mona-
tiger Arbeitslosigkeitsdauer) sind eigenen Angaben zufolge durch eine Behinderung stark beeintriachtigt, 30 %
sind chronisch krank und 16 % in einem schlechten Gesundheitszustand.'*

Zudem ist zu beachten, dass die Arbeitslosigkeit selbst Folgen zeigen kann. Die Auswirkungen auf die Betrof-
fenen konnen gesundheitlicher und insbesondere psychischer und psychosozialer Art sein, zum Beispiel De-
pression, Angste, Reizbarkeit, allgemeine Nervositit, Konzentrationsstdrungen.

Unterschiedliche Phasen einer Arbeitslosigkeit konnen bei Personen jeden Alters auftreten. Nach einer ersten
Phase des Schocks besteht bei den meisten Personen fiir die ersten Monate der Arbeitslosigkeit Optimismus,
die finanzielle Situation ist noch relativ gesichert, die Arbeitslosigkeit wird eventuell als Erholung erlebt, es
besteht eher Zuversicht, bald einen Arbeitsplatz zu finden. Nach einem halben Jahr bis Jahr folgt hdufig eher
Pessimismus, der Erfolgsglaube sinkt, das Gefiihl der eigenen Schuld entsteht, die sozialen Kontakte reduzie-
ren sich stark. Dies kann schlielich zu Fatalismus und Resignation fiihren, die sozialen Kontakte reduzieren
sich weiter, hiufig entwickeln sich psychosomatische Krankheiten. %!

5.1.7.2 Arbeitslosigkeit und Lebensstil

Betrachtet man den Lebensstil, gaben in einer Mikrozensus-Befragung von 1999 33 % der Arbeitslosen an, keine
gezielten Aktivititen fiir die Forderung ihrer Gesundheit zu unternehmen. Damit zihlen sie zu der am wenigsten
aktiven Gruppe. Demgegentiber sind von den Erwerbstétigen 29,5 % in Bezug auf ihre Gesundheit nie aktiv.

Neben Bewegungsmangel, ungesunder Erndhrung, der Desorganisation von Schlaf- und Essgewohnheiten und
hoherem Zigarettenkonsum ist auch noch ein hoherer Alkohol- und Medikamentenkonsum (als polytoxikoma-
nischer Suchtmittelkonsum) bei Arbeitslosen zu verzeichnen.!%> So kann Arbeitslosigkeit ein riskanteres Ge-
sundheitsverhalten hervorrufen oder verstérken.

5.1.8 Arbeits(un)fahigkeit, berufliche Rehabilitation und Invaliditatspension

In Osterreich kann bei Vorliegen von physischen oder psychischen Einschriinkungen ein Antrag auf Be-
rufsunfahigkeits-, Invaliditdts- und Erwerbsunfihigkeitspension bei der Pensionsversicherung gestellt wer-
den. Diese priift dann, ob die Wiedereingliederung in das Erwerbsleben durch Rehabilitationsmafinahmen

100 Vgl. Statistik Austria, 2006, Seite 123.
101 Vgl. Jahoda/Lazarsfeld/ Zeisel 1975.
102 Vgl. Kuhnert 2000, zitiert nach Kastner et al. 2001, Seite 367.
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moglich ist. Bei Rehabilitationsmafilnahmen, die von der Pensionsversicherung iibernommen werden, geht
es darum, ein krankheitsbedingtes Ausscheiden aus dem aktiven Erwerbsleben zu vermeiden oder die Ge-
sundheit und Erwerbsféhigkeit wieder herzustellen. Die Pensionsversicherung bietet folgende Rehabilita-

tionsmafBnahmen:

* Medizinische Maflnahmen, z. B. Unterbringung in Rehabilitationszentren, Kosteniibernahme von Koérper-
ersatzstiicken (z. B. Prothesen)

* Berufliche MaBinahmen, z. B. berufliche Weiterbildung und Umschulung, Hilfe zur Fortsetzung der Erwerbs-
tatigkeit

* Soziale Mafinahmen, z. B. Darlehen zur behindertengerechten Adaptierung der Wohnung und zur Erhaltung
der sozialen Mobilitit!'*3

Sowohl beim Anspruch auf Invalidititspension als auch auf berufliche Rehabilitation ist nicht nur die gesund-
heitliche Situation, sondern auch das Vorliegen eines Berufsschutzes ausschlaggebend. Ein solcher liegt dann
vor, wenn eine Berufsausbildung nachgewiesen wird oder eine Berufspraxis vorliegt, die je nach beruflicher
Tatigkeit unterschiedlich lang ausfillt.

5.1.8.1 Invaliditatspension

Von allen Antragstellerlnnen auf Invalidititspension in Wien stehen lediglich 14 % zum Antragszeitpunkt in
Beschiftigung. 76 % der Antragsteller beziehen zum Antragszeitpunkt eine Leistung der Arbeitslosenversiche-
rung. 10% sind weder beschiftigt noch arbeitslos gemeldet.

Wie kommt es zu so einer Situation?

Osterreich und einige andere EU-Linder haben iiber Jahrzehnte hinweg — auch aus arbeitsmarktpolitischen
Uberlegungen heraus — iltere ArbeitnehmerInnen frithverrentet. Durch die Anhebung des Pensionsantrittsalters,
welche mit der Problematik der Finanzierung unserer Pensionen durch die Uberalterung der Gesellschaft und
die riickgéngige Geburtenrate zusammenhéngt, wurde dieser »Usus« von einer Seite gekiindigt. Diese einsei-
tige Anderung des Pensionssystems ohne die (auch ungleich schwierigere) Aquivalente Anderung des Arbeits-
marktsystems fiihrte zu einem ungeahnten Boom in der Feststellung der Arbeitsfahigkeit.

Die Pensionsversicherungsanstalt begutachtet pro Jahr etwa 60 000 Personen auf ihre Arbeitsfahigkeit im Rah-
men eines Antrages auf Invaliditits- oder Berufsunfahigkeitspension, wobei etwa 35 000 dieser Antrdge abge-
lehnt werden.

Relevant fiir die Feststellung der Arbeitsfiahigkeit ist keineswegs nur der korperliche oder psychische Zustand
einer Person, sondern auch die Tatsache, ob jemand so genannten »Berufsschutz« geniefit oder nicht.!%4

Folgende Fragen sind fiir Arbeitsuchende, die eine Invaliditdtspension betragen wollen, relevant:

*  Wie hoch wird mein Pensionsanspruch sein, wenn der Antrag »durchgeht«?

» Habe ich einen Berufsschutz? (eine abgeschlossene Berufsausbildung oder erforderliche Berufspraxis)
*  Welche Alternativen habe ich jenseits der Pensionierung?

Wesentlich ist natiirlich auch zu bedenken, dass es fiir viele Arbeitsuchende leichter erscheint, in Pension zu
gehen als noch einen Job zu bekommen. Die Altersdiskriminierung in Kombination mit teils gestiegenen kor-
perlichen und psychischen Anforderungen am Arbeitsmarkt macht die Arbeitsuche fiir Altere ungleich schwie-
riger als fiir Jiingere.

103 Vgl. Arbeitsmarktservice 2007.
104 Vgl. Poschl 2009, Seite 58.
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5.1.8.2 Berufliche Rehabilitation

MafBnahmen der beruflichen Rehabilitation dienen dazu, dass Menschen, die aufgrund von Erkrankungen, Unfil-
len und dergleichen nicht mehr in der Lage sind, ihrem Beruf nachzugehen, in die Lage versetzt werden, diesen
wieder auszuiiben oder, wenn das nicht mdglich ist, einen neuen Beruf zu erlernen. %> Bei Arbeitsuchenden kann
das AMS eine berufliche Reha bewilligen, sofern es sich nicht um eine Berufskrankheit oder einen Arbeitsunfall
handelt, wofiir dann die AUVA zusténdig wire. Systempartner in der beruflichen Rehabilitation ist das BBRZ.

5.1.9 Alters- und gesundheitsgerechte Arbeitsbedingungen

Die Belegschaften in Unternehmen werden &lter, das Pensionsalter soll angehoben werden, es braucht mehr Per-
sonen, die ldnger im Erwerbsleben bleiben. Es wird also, um lidngeres und gesiinderes Arbeiten zu ermoglichen,
im Sinne der gesundheitlichen Privention fiir Betriebe immer notwendiger, in die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit
der MitarbeiterInnen jeden Alters und in betriebliche Gesundheitsforderung zu investieren.

In sehr vielen Branchen schaffen das Wissen und die Kompetenzen der Mitarbeiterlnnen Wettbewerbsvortei-
le, es geht also darum, dieses Know-how zu sichern. Betriebe sind immer mehr auf Innovation, Kreativitit,
Qualifikation und Flexibilitdt der MitarbeiterInnen angewiesen. Also gilt es auch, aufgebautes Know-how im
Unternehmen zu halten, zu férdern und dessen Transfer zu sichern, etwa durch Wissensmanagement, Wissens-
weitergabe und durch die Nutzung der speziellen Fihigkeiten aller (insbesondere Alterer).

Fiir Betriebe geht es immer mehr darum, attraktiver Arbeitgeber fiir qualifizierte Arbeitskrifte zu sein, entspre-
chende Arbeitsbedingungen zu bieten und passende Rahmenbedingungen zu erkennen und zu schaffen. !0

Um den Erhalt von Gesundheit in Betrieben und alters- und gesundheitsgerechte Arbeitsbedingungen und Ar-
beitspldtze zu fordern, hat das aus Finnland kommende Konzept der Arbeitsfahigkeit Vorreiterrolle in Europa.
Das so genannte »Haus der Arbeitsfahigkeit« hat vier Stockwerke: die Gesundheit, die Arbeitsumgebung (Ar-
beitsbedingungen), die Kompetenz und Qualifikation sowie die Werte der Person und die der Arbeitsgemein-
schaft (Betriebsklima, Arbeitsorganisation, Fiihrung). Diese Faktoren wirken aufeinander und bilden gemeinsam
die Basis fiir eine gute Arbeitsfahigkeit.

Fiir jede Person ldsst sich anhand eines Frageinstrumentariums ein derzeitiger Arbeitsfédhigkeitsindex errechnen
sowie MafBinahmen fiir den gesamten Betrieb ableiten.'?”

Empfehlungen aus Finnland fiir den Erhalt der Arbeitsfdhigkeit im Betrieb sind die Anpassung der Arbeitstétig-
keit und des Arbeitsplatzes an gesundheitsgerechte Kriterien (Ergonomie, gesunde Arbeitsumgebung, MéaBigung
der Arbeitsbelastung etc.), der Aufbau von internem Know-how zum Thema Altern, die Beriicksichtigung der
Altersstrategie in der Personalpolitik (wer wird aufgenommen, wer wird wo eingesetzt) und die Pravention von
Altersdiskriminierung im Betrieb.!%8

Auf Ebene der ArbeitnehmerInnen wird empfohlen, folgende Aspekte zu fordern und anzuregen, um Alters-
diskriminierung zu vermeiden und gesundes Altern zu unterstiitzen: gesunde Lebensstile, stindige Kompeten-
zentwicklung, regelmiBige Bewegung, Schlathygiene, Balance zwischen Arbeit und Familie und das soziale
Netzwerk.!?

105 Vgl. ASVG, § 198.

106 Vgl. Eberherr/Fleischmann/Hofmann 2006.
107 Vgl. Ilmarinen 2004, zitiert nach Rantanen 2005.
108 Vgl. ebd.

109 Vgl. ebd.
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Alter(n)s- und Generationenmanagement ist also ein Thema, mit dem sich immer mehr Betriebe befassen soll-
ten. Dazu bendtigt es unterstiitzende MaBnahmen der Politik und eine breite Offentlichkeit des Themas. So
wird etwa regelmiBig ein Preis an Betriebe verliehen, die besondere MafBnahmen zur Schaffung eines alterns-
gerechten Arbeitsumfeldes schaffen.!!?

5.1.10 Unterstutzende Aktivitaten in einer Phase der Arbeitslosigkeit

Aufgrund verdnderter Berufsverldufe und vermehrter Umbriiche und Wechsel der Arbeitsstelle oder der Ta-
tigkeit wird es immer wahrscheinlicher, im Laufe eines Berufslebens in eine Phase der Arbeitslosigkeit zu
kommen. Wesentlich ist, den Blick auf die eigenen Ressourcen und Handlungsmoglichkeiten in so einer Phase
zu behalten und eventuell mit Unterstiitzung von auBlen an der Verfolgung der eigenen Vorhaben zu arbeiten.
Unterstiitzende und sinnvolle Aktivititen flir den Erhalt der Leistungsfahigkeit und Motivation sowie fiir eine
moglichst baldige Re-Integration in den Arbeitsmarkt konnen die folgenden sein:

5.1.10.1 Personliche Fitness und Gesundheitsforderung

Korperliche Bewegung, gesunde Erndhrung, Entspannung und Erholung, ein geregelter Essens- und Schlaf-
rhythmus, regelméBige Gesundheitsvorsorge, aber auch soziale Kontakte zdhlen zu den Voraussetzungen fiir
korperliche und psychische Gesundheit.

Diese Weisheiten werden zwar medial stark verbreitet, schlagen sich aber dennoch haufig im individuellen Ge-
sundheitsverhalten Arbeitsuchender nicht nieder. Personliche Reflexion zur individuellen Gesundheitserhaltung
und -forderung sollte daher auch Teil eines Trainings flir Arbeitsuchende sein.

5.1.10.2 Weiterbildung — Lifelong Learning

Uber das ganze Berufsleben hinweg und insbesondere in einer Phase der Arbeitslosigkeit ist es notwendig, den
Anschluss an den Arbeitsmarkt und die Branche nicht zu verpassen. Weiterbildung und Lernen schult und trai-
niert das Gehirn und hélt aktiv, vor allem im Alter. Weiterbildung kann, muss aber nicht immer in Form von
Kursen absolviert werden, vielfach lernen Menschen auch autodidaktisch.

In der Arbeitslosigkeit sollte man sich daher einen individuellen Weiterbildungsplan mit fixer Struktur zusam-
menstellen, mithilfe dessen man sich im erlernten Beruf »up-to-date« hélt, eventuelle Wissensliicken schlief3t
und neue Kompetenzen aneignet. Die lebenslange Weiterbildung ist ein zentraler Schliissel, um auch in hohe-
rem Alter am Arbeitsmarkt verbleiben zu kénnen.

5.1.10.3 Training der sozialen Kompetenzen

Da Schliisselqualifikationen am Arbeitsmarkt einen so grofen Stellenwert haben, ist es auch hier nétig, dran-
zubleiben. Es geht darum, Chancen fiir das soziale Lernen zu schaffen, durch Erhalt von Sozialkontakten und
Netzwerken, durch Aktivitdten mit anderen, durch Weiterbildungen und Trainings, durch Feedback.

Haufig ist Arbeitslosigkeit von sozialem Riickzug geprigt; hier gilt es gegenzusteuern.

110 Vgl. www.bmask.gv.at/cms/site/liste.html?channel=CH1007 [20.1.2011]
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5.1.10.4 Soziale Kontakte halten — Freizeitverhalten

Gerade soziale Kontakte und Freizeitaktivitdten nehmen in der Arbeitslosigkeit ab. Beides ist jedoch wichtig,
um einerseits iiber den informellen Arbeitsmarkt an Arbeit zu kommen und um andererseits Korper und Psyche
entsprechend zu pflegen. Im Training von (dlteren) Arbeitsuchenden sollte daher der Selbstreflexion dieser oft
vernachlissigten Aspekte besondere Beachtung geschenkt werden. Es ist daher besonders wichtig, die sozialen
Netzwerke zu erhalten und zu (re-)aktivieren. Dazu kann es hilfreich sein, sich seine Netzwerke und Beziehun-
gen zu vergegenwartigen. Informelle Netzwerke stellen meist das stirkste Netz dar, sie leben von ihrer Pflege,
von personlichem Engagement, und einer guten Balance zwischen Geben und Nehmen. Auch institutionelle
Netzwerke konnen genutzt werden, Vereine, Verbinde, Clubs. Und gerade fachliche Netzwerke wie zum Bei-
spiel Berufsverbinde sind wertvolle Ressourcen und Informationsquellen, wenn es um die Arbeitssuche geht.

5.1.11 Foérderangebote fiir Altere

Das AMS und der WAFF fordern spezielle Angebote fiir Altere, die deren Beschiftigung erleichtern sollen.
Dazu zdhlt der 2. Arbeitsmarkt (Sozialokonomische Betriebe, Gemeinniitzige Beschiftigungsprojekte), die
gemeinniitzige Arbeitskrifteliberlassung, Lohnforderungen sowie Eingliederungsbeihilfen, aber auch Arbeits-
stiftungen fiir Altere. Eine besondere Unterstiitzung fiir Selbstindige (ltere Fach- und Fithrungskrifte) stellt
das Projekt Task Management dar.

Abbildung 9: Kurzer Uberblick zu den wichtigsten Férderungen der Beschiftigung Alterer

Austrian Task Management Group GmbH (c/o Wirtschaftskammer Osterreich)

Wiedner Hauptstral’e 63, 1045 Wien
Tel.: 0664 8179094
E-Mail: euspug@atmg.at, Internet: www.atmg.at (Weitere Details, Anmeldung zum Task-Manager-Check und praktische Hinweise)

Flexwork — gemeinniitzige Arbeitskrafteiiberlassung (c/o WAFF)

Nordbahnstrafle 36, Stiege 2, 1.Stock, 1020 Wien
Tel.: 01 7891202, Fax: 01 7891202-789
E-Mail: office@flexwork.at, Internet: www.flexwork.at

Job-TransFair Gemeinniitzige Arbeitskrafteiiberlassungsgesellschaft m.b.H.

Linke Wienzeile 10/21, 1060 Wien
Tel.: 01 5853991, Fax: 01 5853991-14
E-Mail: office@jobtransfair.at, Internet: www.jobtransfair.at

COME BACK - Eingliederungsbeihilfe des AMS

Ansprechpartner sind die Betreuerlnnen der jeweiligen Regionalen Geschaftsstelle des AMS. In den Bundeslandern geben die Landes-
geschaftsstellen des AMS Auskunft Gber den zustéandigen Ansprechpartner. Produktblatt: www.ams.or.at/_docs/001_EB_ Infoblatt.pdf

Quelle: Mosberger et al 2007, Mosberger 2009.

Das AMS fordert auch éltere Personen in Beschiftigung, um deren Verbleib am Arbeitsmarkt zu sichern. Die
Qualifizierungsforderung fiir Beschiftigte (QfB) unterstiitzt Betriebe bei Weiterbildungen ihrer MitarbeiterIn-
nen, vorrangig werden Personen ab 45 Jahren und Frauen gefordert.!!!

Die Qualifizierungsberatung fiir Betriebe (QBB) bietet Unternehmen Beratung zu Personal- und Organisati-
onsentwicklung an, mit dem Fokus auf lebenszyklusorientierte Bildungsbedarfserhebungen und die Gestaltung
und Schaffung von alter(n)sgerechten Arbeitsbedingungen.!!?

111 Vgl. www.ams.at/_docs/001_QfBZiel2_Infoblatt.pdf [20.1.2011]
112 Vgl. www.ams.at/_docs/001_gbb_032009.pdf [20.1.2011]
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Altere am Arbeitsmarkt

5.1.12 Methoden fiir Altere

Unten werden Ubungen fiir Altere aus der Methodendatenbank des AMS-Forschungsnetzwerks und aus ande-
ren Quellen auszugsweise vorgestellt.

Abbildung 10: Methoden fiir Altere

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 zukunftigen Lebenskurses.

D.A.T.A. (Desires Abilities
Temperament Assets)

Eigene Wunsche 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 persdnlicher 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 mochten sie zusammenarbeiten?).

Die Werteborse

eigene Werthaltungen bewusst machen und reflektieren sowie Konsequenzen fur Berufs- und
Jobwahl bewusst machen.

Erfahrungskonkretisierung

Aufarbeiten von personlichen Starken und Schwachen, Vorbereitung auf ein Vorstellungsgesprach.

Ich und meine Macken

Selbstreflexion der eigenen Schwachen und Starken.

Kernkompetenzen einschatzen

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

Kompetenz-Check

bewusste und unbewusste Potenziale, Starken und Fahigkeiten in den drei Kompetenzfeldern
»fachliche, personliche und soziale Kompetenz« reflektieren.

Kompetenzenbilanzierung
nach dem CH-Q-Modell und
dem ProfilPASS

Sichtbar- und Bewusstmachen von informell erworbenen Kompetenzen, Orientierung zum momen-
tanen Zeitpunkt unterstltzen, einen beruflichen Richtungswechsel vornehmen, Starkung des Selbst-
bewusstseins und Férderung eines Bewusstseins der eigenen oftmals versteckten Ressourcen.

Zielfindung aufgrund der
Kompetenzenbilanzierung

Entwickeln von beruflichen Perspektiven, Klaren von individuellen Chancen, Festlegen von Zielen
fur die weitere Laufbahn, Unterstiitzung bei der Definition von individuellen Zielen.

Korperliche, geistige und
psychische Fitness

zum Bewusstwerden personlicher Lebensenergiequellen, zum Bewusstwerden der Beurteilungs-
kriterien fiir das eigene Wohlsein, fiir ein positives Lebensgefiihl, zur Ubernahme der Eigenver-
antwortung fiir sein Leben, zum Uberpriifen des persénlichen Gesundheitsverstéandnisses.

Lebensschnittstellen und
Charaktere im Wandel

Thematisierung von Generationsunterschieden, Starkung von Empathie.

Mein ideales Arbeitsumfeld

Reflektieren gewlinschter zukinftiger Arbeitsbedingungen.

Mein Traumjob

Konkretisierung der Arbeitsbedingungen, unter denen die TN arbeiten mdchten.

Meine Fahigkeiten

Bewusstwerden 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, Motivationssteigerung
in der Gruppe.

Welche Weiterbildung passt
fur mich?

Die »richtige« Weiterbildung finden.

Wissens-Alphabete®
1 — Vorlibung

Vorubung zu héherer geistiger Kreativitat und zu hoherer kognitiver Leistungsfahigkeit.

Wissens-Alphabete®
2 — Stadt-Land-Fluss

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

Quelle: www.ams-forschungsnetzwerk.at (Schnelleinstieg Methodendatenbank)
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5.2 Methoden »Altere am Arbeitsmarkt«

5.2.1 Personliche Reflexion zur Arbeit mit der Zielgruppe

Theoretischer Abriss: Altere haben als Zielgruppe in arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen spezifische Be-
diirfnisse. Das Training von Alteren muss daher auf diese Bediirfnislage eingehen und zwar insbesondere in
pidagogisch-didaktischer Hinsicht. Dazu ist es notwendig, die eigenen Erfahrungen in der Arbeit mit Alteren
sowie die eigenen Ressourcen und den eigenen Weiterbildungsbedarf zu reflektieren.

Art der Ubung: Einzel-, Paar- oder Kleingruppenarbeit.

Ubungsziel: Reflexion der Erfahrungen mit der Zielgruppe, der eigenen Ressourcen und des eigenen Weiter-
bildungsbedarfs.

Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Die TrainerInnen und Beraterlnnen werden eingeladen — entweder allein, zu zweit
oder in der Kleingruppe — folgende Fragestellungen zu reflektieren und zu bearbeiten:

+  Welche Erfahrungen habe ich als TrainerIn/BeraterIn mit der Zielgruppe Alterer?

*  Welche Probleme/Herausforderungen haben mich dabei begleitet?

+  Welche Ressourcen haben mich in der Arbeit mit Alteren besonders unterstiitzt?

* Bei welchen Problemstellungen stehe ich an? Welche Tools/Methoden kénnte ich noch gebrauchen?

In der Kleingruppenarbeit und zu zweit konnen die Ergebnisse auf Flipchart-Bogen festgehalten werden und
in der Gesamtgruppe préasentiert und diskutiert werden.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Flipchart, Stifte.

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

5.2.2 Wissen — Haltung — Konnen

Theoretischer Abriss: In der Ausbildung von Péddagoglnnen wird traditionell auf das bekannte Dreieck zwi-
schen Wissen, Haltung und Konnen der Lehrkrifte Bezug genommen. Weiterbildungen in den Bereichen Gen-
der Mainstreaming und Diversity orientieren sich an diesem Dreieck und versuchen ihre Inputs und Ubungen
danach zu konzipieren. Das Bewusstsein von TrainerInnen dahingehend zu schirfen, trdgt in entscheidendem
Malfle zu deren Professionalisierung bei.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit.
Ubungsziel: Bewusstmachen eigener bzw. notwendiger Ressourcen im Umgang mit bestimmten Zielgruppen.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Es werden drei Fragestellungen im Raum aufgehingt und die TrainerInnen und
BeraterInnen werden eingeladen, Kleingruppen zu bilden und alle 10 Minuten zu rotieren. Folgende Fragen
werden erarbeitet:
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1) WISSEN: Was muss ich iiber das Thema Alter/ Altere wissen?

2) KONNEN: Was muss ich kénnen (z. B. Wie kann man Altern im Beratungs- und Trainingskontext nutzbar
machen? Role Models, Gesundheitszirkel, Methoden im Training/in der Beratung, Sichtbarmachen infor-
mell erworbener Kompetenzen [Kompetenzenbilanzierung], gemeinsame Erfahrungsrdume fiir jung + alt
schaffen)?

3) HALTUNG: Was brauche ich fiir eine Haltung (positive statt altersdiskriminierende Bilder im Kopf)?

Nach zweimaligem Rotieren werden die Teilnehmerlnnen gebeten, ihre Ergebnisse in der Gruppe zu prisen-
tieren. Das Seminar kann sich im Folgenden daran orientieren und Wissen, Methoden und Haltung zu den von
den TeilnehmerInnen genannten Themen vermitteln.

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Flipchart, Stifte.

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

5.2.3 Alter(n)s- und Diversitykonzepte in der Arbeitsmarktpolitik

Theoretischer Abriss: Um Diskriminierung von Alteren zu verhindern wurden in Betrieben bereits erfolgreich
verschiedene Konzepte entwickelt. Dazu zéhlen die Konzepte des Altermanagements, des Altersmanagements
und des Diversity Managements (siche Anhang). Diese verfolgen unterschiedliche Philosophien und haben nicht
nur flir die Unternehmensfiihrung, sondern auch fiir die Arbeitsmarktpolitik Bedeutung.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit.

Ubungsziel: Bewusstmachen, welche Konzepte der Antidiskriminierung, der speziellen Forderung von Alteren
und des Vielfaltsmanagements es gibt, was ihre Vor- und Nachteile sind und wie diese in der Arbeitsmarktpo-
litik angewendet werden konnen.

Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Zunichst werden die drei Konzepte Diversity Management, Altersmanagament
und Altermanagement vorgestellt und die Handouts dazu (siehe 8.4.1) ausgeteilt. Die TrainerInnen und Berate-
rInnen werden eingeladen, in Kleingruppen diese Konzepte dahingehend zu erarbeiten, welche Vor- und Nach-
teile diese Konzepte jeweils haben und was daraus fiir die Arbeitsmarktpolitik gelernt werden kann. Es konnen
beispielhaft arbeitsmarktpolitische MaBBnahmen gesammelt werden, die an diese Konzepte angelehnt sind.

Folgende Beispiele kdnnen in der anschlieBenden Priasentation und Diskussion eventuell durch die Trainerln
noch ergénzt werden:

Diversity Management: WerbemaBnahmen zu besonderen Stirken von Alteren am Arbeitsmarkt

Altersmanagement: betriebliche Gesundheitsforderung in Betrieben des 2. Arbeitsmarkts, alle MaBBnahmen der
beruflichen Rehabilitation

Altermanagement: betriebliche Eingliederungsbeihilfe, spezielle Weiterbildungsforderungen fiir Altere
Dauer der Methode: 1,5 Stunden.

Vorbereitung/Material: Flipchart, Stifte.
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Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Alter(n)s- und Diversitykonzepte in der Arbeitsmarktpolitik« (siehe 8.4.1).

5.2.4 Meine Haltung zum Alter(n)

Theoretischer Abriss: Die individuelle Haltung zum Thema Alter(n) wird durch gesellschaftliche Haltungen und
Vorurteile geprigt. Das Bewusstmachen kollektiver Pragungen und Bilder zum Thema Alter(n) hilft, eigene Vor-
urteile bewusst zu machen, zu hinterfragen und durch andere positivere Bilder und Vorstellungen zu ersetzen.

Art der Ubung: Einzelarbeit.

Ubungsziel: Bewusstmachen meiner eigenen Haltung zu Alter(n) und kollektiver Einstellungen zum Thema
Alter.

Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Die TrainerInnen und Beraterlnnen werden eingeladen zu folgenden Fragestel-
lungen einzeln zu reflektieren:

*  Was bedeutet Alter(n) in unserer Gesellschaft?

*  Was bedeutet Alter(n) fiir mich selbst?

*  Welche Bilder habe ich zu Alter(n)?

* Inwiefern beeinflusst Alter(n) meine Arbeit?

Danach erfolgen ein Austausch und eine Diskussion iiber die gewonnenen Erkenntnisse in der Gruppe.
Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Flipchart, Stifte.

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

5.2.5 Empathie fiir Altere

Theoretischer Abriss: Die Qualitit des Umgangs mit Alteren in der Beratung und im Training ist stark damit
verbunden, wie gut man sich in die jeweilige Person einfiihlen und deren Lebenssituation nachvollziehen kann.
Durch die Beschéftigung mit der Lebenssituation von verschiedenen Personen wird einerseits einer einseitigen
Stereotypisierung von Alteren vorgebeugt und Unterschiede werden deutlich gemacht. Andererseits ermdglicht
es einem, sich in die einzelnen Personen hineinzuversetzen.

Art der Ubung: Einzel- oder Paararbeit.
Ubungsziel: Sich in die Lebenssituation von Alteren einfiihlen, Empathie aufbringen.
Quelle: Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner.

Beschreibung der Methode: Zu Beginn werden Karten mit folgenden Personenbeschreibungen an die Teil-
nehmerlnnen ausgeteilt. Auf jedem Handout wird eine bestimmte Person, die bereits 45+ ist, beschrieben. Zum
Beispiel:
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o 57-jahrige/r ehemalige/r Geschiftsfiihrerln eines Gastronomiebetriebs, 3 Jahre arbeitslos

* 45-jahrige/r ErwachsenenbildnerIn nach 10 Jahren Karenz und mit dem Wunsch, wieder in den Arbeitsmarkt
einzusteigen

o 48-jahrige/r GértnerIn mit Migrationshintergrund, ein 2 Jahr arbeitslos

* 45-jahrige/r KellnerIn mochte nach lingerem Krankenstand wieder arbeiten, aber aus gesundheitlichen
Griinden (Riickenschmerzen) nicht mehr in der Gastronomie

e 49-jahrige/r SozialwissenschaftlerIn, die/der durch die Kiirzungen in der auleruniversitdren Forschung ih-
ren/seinen Job verloren hat und seit 3 Monaten arbeitslos ist

» 47-jahrige/r Kfz-Technikerln, die/der nach einer Firmenpleite seit einem '4 Jahr arbeitslos ist

Die Aufgabe ist nun zu antizipieren, was die jeweilige Person genau bewegen konnte. Welche Angste, Hoffnun-
gen und Prioritéten gibt es bei der jeweiligen Person? Was sind die Interessen, was konnte die Person motivieren,
was demotivieren? Nach dem Ende der Paar- oder Einzelarbeit (ca. 30 Minuten) werden die Ergebnisse in der
Gruppe prasentiert und diskutiert.

Dauer der Methode: 1,5 Stunden.
Vorbereitung/Material: Kopien von Handouts mit Personenbeschreibungen.

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

5.2.6 Altersaufstellung

Theoretischer Abriss: Die Auseinandersetzung mit Alter(n) bedarf einer personlichen Annéherung, Altern be-
trifft Personen jedes Alters, so sollte auch jede/r, die/der zu diesem Thema arbeitet, ihre/seine eigene Einstel-
lung und Haltung gut reflektiert haben und die Wirkung des eigenen Alters im Zusammenhang mit eventuell
daran gekniipften Zuschreibungen im Blick haben.

Art der Ubung: Gruppeniibung im Plenum.

Ubungsziel: Haltung zum eigenen Alter und zum Alter anderer reflektieren, Zuschreibungen beziiglich Vor- und
Nachteilen unterschiedlicher Lebensalter bewusst machen, Zuordnungen bewusst machen.

Quelle: BeraterInnentradition, Adaption Alfred Fellinger-Fritz und Monika Meirer.
Beschreibung der Methode:

Schritt 1: Die TeilnehmerInnen werden gebeten, sich entlang einer fiktiven Linie ldngs durch den Raum nach
ihrem Lebensalter aufzustellen, ein Ende der Linie ist sehr jung, ein Ende sehr alt. Um den richtigen Platz fiir
sich zu finden, ist Austausch untereinander zum Lebensalter notwendig. Wenn die TeilnehmerInnen ihren Platz
gefunden haben, wird mit folgenden Fragen reflektiert: Wie fiithlen Sie sich dort in der Reihe, wo Sie stehen?
Wie ist es, ganz am Anfang der Reihe, in der Mitte, am oberen Ende zu stehen? Was 16st das in Thnen aus?

Schritt 2: Die TeilnehmerInnen bleiben in der Linie stehen und werden nun gebeten, sich selbst einer »Genera-
tion« zuzuordnen, einen Begriff zu finden fiir die Generation, der sie sich zuordnen, zugehdrig fiihlen, eventuell

im Austausch mit den in der Nihe stehenden TeilnehmerInnen. Es konnen eigene Begriffe gewihlt werden (z. B.
aufgrund von technologischen, politischen, kulturellen etc. Ereignissen und Einschnitten), aber auch solche, die

schon einmal gehort wurden (z. B. Generation X, Y, Alt-68 etc.). Wenn alle eine Bezeichnung fiir sich gefunden

haben, werden diese in der Reihe genannt.
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Schritt 3: Die TeilnehmerInnen werden nun gebeten, sich nach ihrem momentanen, heutigen Wunschalter auf-
zustellen. Fragen zur Reflexion: Wurden die Positionen im Vergleich zum realen Lebensalter verdndert? Eher
mehr, weniger? In welche Richtung? Was bedeutet das, was macht den Unterschied aus, warum ist Alter X at-
traktiv?

Dauer der Methode: 30 Minuten.
Vorbereitung/Material: —

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

5.2.7 Zuschreibungen

Theoretischer Abriss: Bilder und Zuschreibungen zu »alt« und »jung« sind oft hartnickig, haben zum Teil
wenig mit der realen Person zu tun und sind gerade am Arbeitsmarkt hinderlich. Inseratgestaltung, Personal-
auswahl, Stellenbesetzungen, Aufgabenverteilung, Teamzusammensetzungen, Karrieremoglichkeiten, Beteili-
gung an Weiterbildung etc. konnen dadurch beeinflusst werden. Als TrainerIn/Beraterln ist es Teil der Arbeit
mit Alteren, bei der Begegnung mit Vorurteilen und im Umgang damit zu unterstiitzen. Daher ist es hilfreich,
die Wirkweise von Vorurteilen zu erfahren und den Umgang damit zu diskutieren.

Art der Ubung: Gruppeniibung.

Ubungsziel: Eigenerfahrung der Wirkung von Zuschreibungen, Diskussion iiber Bilder und Stereotype, als
Einleitung zu einem Input zu Zuschreibungen.

Quelle: Beraterlnnentradition, Adaption Monika Meirer.

Beschreibung der Methode: Es werden Kirtchen nach Anzahl der TeilnehmerInnen vorbereitet, je eine Hélfte
mit Text 1 und Text 2, die Kédrtchen konnen zusétzlich in zwei unterschiedlichen Farben sein:

Text 1: Sie sind dynamisch und innovativ, lernen rasch und gut, arbeiten um wenig Geld, sind meist gesund und
sind flexibel.

Text 2: Sie sind wenig belastbar und wenig leistungsfihig, lernen nicht so gerne und gut, arbeiten nur um viel
Geld, sind 6fters krank und sind mit ihrem Wissen nicht am letzten Stand.

Die TeilnehmerInnen erhalten eine Zuschreibung, indem sie je ein Kértchen ziehen. Sie lesen die Kértchen und
lassen sie auf sich wirken. Dann wird in Kleingruppen (je 4-5 Personen, nach Kértchenfarbe) diskutiert, was
diese Zuschreibungen auslosen, welche Bilder und Impulse entstehen.

Danach erfolgt eine Zusammenfiihrung und Diskussion im Plenum. Im Anschluss folgt ein Input mit Argumen-
ten, um den Zuschreibungen zu begegnen.

Dauer der Methode: 40 Minuten (ohne nachfolgenden Input).
Vorbereitung/Material: ein Zettel mit Eigenschaften pro TeilnehmerIn.
Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

Arbeitsmaterial: Material fiir »Zuschreibungen« (siche 8.4.2).
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5.2.8 Mein Ansatz fiir alter(n)sgerechtes Arbeiten

Theoretischer Abriss: Fiir das Thema Alter(n) und Arbeiten ist der Aspekt der Erhaltung der Gesundheit ein
zentraler. Fiir die betriebliche Praxis wird fiir alter(n)sgerechtes Arbeiten das Konzept der Arbeitsfahigkeit vorge-
schlagen, das individuelle Gesundheit, Kompetenzen und Féhigkeiten, Werte und Einstellungen und schlieBlich
die Arbeit mit Arbeitsbedingungen, Arbeitsablaufen, Arbeitsumgebung, Arbeitszeit, Fithrung, Betriebsklima,
also mit der Gestaltung von gesundheits- und alternsgerechten Arbeitsplitzen umfasst.'!3

Die Arbeitsfiahigkeit einer Person kann gefordert, erhalten oder unterstiitzt werden, wenn alle Beteiligten auf
diesen Ebenen einen Beitrag dazu leisten, also auch die Betroffenen selbst.

Um im Training und Coaching mdgliche Aspekte prisent zu haben, die bei der einzelnen Person im Fokus ste-
hen koénnen, ist die Reflexion der eigenen Wiinsche und Bediirfnisse ein guter Ausgangspunkt.

Art der Ubung: Einzelarbeit, Zweiergruppen, Plenum.

Ubungsziel: Reflexion iiber die eigene Haltung zur jetzigen und zukiinftigen Arbeit, Entwerfen eines Konzep-
tes flir die personliche alternsgerechte Arbeitsgestaltung.

Quelle: Konzept der Arbeitsfahigkeit z. B. [lmarinen/Tempel 2002; Methode von Alfred Fellinger-Fritz und
Monika Meirer.

Beschreibung der Methode: Die Ubung kann in einem Seminar zu Alter(n) angewandt werden, wenn bereits
einige Inhalte zum Thema besprochen wurden und bei den TeilnehmerInnen bereits ein grobes Bild vorhanden
ist, welche Aspekte gesundheits- und alternsgerechtes Arbeiten ausmachen.

Schritt 1: Die TeilnehmerInnen erarbeiten in Einzelarbeit (15 Minuten) ihr personliches Konzept fiir alter(n)s-
gerechtes Arbeiten. Fragen zur Anleitung: Mein personliches Konzept fiir alter(n)sgerechtes Arbeiten — Was
will ich fiir meine Gesundheit und Arbeitsfahigkeit in den kommenden Jahren tun? Was muss filir mich erfiillt
sein? Was soll gleich bleiben, was soll anders werden? Was mochte ich umsetzen? Zum Beispiel in Bezug auf
meine Tatigkeit, Arbeitsinhalte, Arbeitsbedingungen, Arbeitszeit, Wissen, Rahmenbedingungen, ...?

Schritt 2: Zweierinterviews dazu, siche Leitfaden Losungsfokussiertes Interview.

Schritt 3: Die TeilnehmerInnen werden gebeten, fiir ihr alter(n)sgerechtes Arbeitskonzept eine Uberschrift
(Filmtitel) zu finden, diese werden in der Runde genannt.

Dauer der Methode: ca. 50 Minuten.
Vorbereitung/Material: Papier und Stifte fiir Notizen der TeilnehmerInnen.

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

113 Vgl. Ilmarinen/Tempel 2002.
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5.2.9 Loésungsfokussiertes Interview zur Beratung von Alteren

Theoretischer Abriss: In Training und Coaching mit Alteren im arbeitsmarktpolitischen Bereich ist die Frage
der Motivation eine sehr zentrale. Der 16sungsfokussierte Ansatz bietet hier Techniken an, die hilfreich sein
konnen. Die Eigenerfahrung der Wirkung dieses Ansatzes ist eine gute Voraussetzung, um ihn in Training und
Beratung anzuwenden.

Art der Ubung: Zweiergruppen.

Ubungsziel: Losungsorientierter Blick auf die eigene Arbeitspraxis, Ausloten der eigenen Handlungsspielriume als
TrainerIn/BeraterIn, Eigenerfahrung der Methode, um sie mit eigenen TeilnehmerInnen anwenden zu kénnen.

Quelle: Losungsfokussiertes Kurzinterview nach Insoo Kim Berg (Berg/de Jong 2003); Adaption Monika
Meirer.

Beschreibung der Methode: Die TeilnehmerInnen iiberlegen jede/r fiir sich, welche Frage/Herausforde-
rung/welches Problem in der Arbeit mit Alteren sich ihnen besonders oft stellt. Wichtig ist, dass die Frage/das
Problem so ausgewihlt wird, dass die TeilnehmerInnen auf deren/dessen Beantwortung/Losung Einfluss haben
und diese in ihrem eigenen Handlungsbereich liegt. Die Teilnehmerlnnen bilden Zweiergruppen, sie intervie-
wen sich wechselseitig, eine Person nimmt die interviewende Rolle ein, die andere die interviewte Rolle, nach
zirka 15 Minuten werden die Rollen getauscht.

Das Interview folgt vier Schritten:
* Anliegen/Problem und Auswirkungen im Jetzt:
e Worum geht es (kurze Beschreibung, keine Analyse)?
o Warum ist das ein Problem fiir dich?
o Was sind die Konsequenzen, was sind die Auswirkungen im Jetzt?

* Hineinversetzen in die Losung, Beschreibung des Erfolgs:
o Stell dir vor, die Frage/das Problem ist erfolgreich beantwortet/geldst. Woran zeigt sich das, was ist an-
ders, was ist der Unterschied?
o Woran merkst du das? Woran zeigt es sich noch? Woran noch?
o Wer sonst wiirde merken, dass das Problem gelost ist? Wie merken es deine Teilnehmerlnnen?
o (Im Fall einer negativen Beschreibung: Was sind die Hindernisse fiir eine erfolgreiche Losung?)

* Einschitzung des Problems auf einer Skala:
o Auf einer Skala von 0 bis 10, wo befindest du dich im Moment?
o Was ist die Bedeutung von ... (genannter Punkt auf der Skala)?
o Beschreibe den Unterschied zu ... (ein Punkt hoher auf der Skala)?
o @Gab es Situationen, in welcher der Wert hoher war? Beschreibe sie.

e Ein kleiner Schritt vorwarts:
o Wenn du auf der Skala um einen Punkt hoher wérst, woran wiirdest du das merken? Woran noch? Wel-
chen Unterschied wiirde das machen?
o Wer wiirde es noch bemerken?
o Welchen konkreten, kleinen, umsetzbaren Schritt wirst du am kommenden Montag setzen, um der Lo-
sung einen kleinen Schritt ndher zu kommen?

Dauer der Methode: 40 Minuten.
Vorbereitung/Material: Frageleitfaden fiir TeilnehmerInnen.

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
116



Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Altere am Arbeitsmarkt

5.2.10 Transfer in den Arbeitsalltag

Theoretischer Abriss: In einem Seminar mit TrainerInnen und Beraterlnnen stellt sich umso mehr die Frage
nach der Umsetzung in der eigenen Arbeitsrealitit. Es ist wichtig, ausreichend Zeit fiir den Praxistransfer ein-
zurdumen.

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit.

Ubungsziel: Reflexion der Seminarinhalte, Kreatives Finden von Lésungen zu schwierigen Fragen, »Herunter-
brechen« der Inhalte des Seminars auf die Ebene der Alltagspraxis in der eigenen Arbeit.

Quelle: Methode »World Café« nach Brown/Isaacs 2007; Adaption Alfred Fellinger-Fritz und Monika Mei-
rer.

Beschreibung der Methode: Die zentralen offenen Fragen der Teilnehmerlnnen aus dem Seminar fiir die An-
wendung in der Praxis als TrainerIn/Beraterln werden zusammengetragen.

Solche Fragen konnen beispielsweise sein:

*  Wie motiviere ich gerade éltere Teilnehmerlnnen, die wenig Perspektive fiir sich sehen?
*  Wie unterstiitze ich beim Umgang mit Riickschldgen bei Bewerbungen?

*  Wie motiviere ich éltere TeilnehmerInnen zur Teilnahme an Weiterbildung?

e ctc.

Wichtig ist, dass die Fragen so ausgewéhlt und formuliert werden, dass sie fiir mdglichst viele TeilnehmerIn-
nen Relevanz haben.

Die TeilnehmerInnen bilden Kleingruppen, jede Kleingruppe widmet sich einer der Fragen. Die Frage wird im
Stil des World Cafés in die Mitte eines Flipchart-Plakates geschrieben. Das Plakat liegt mit einigen Stiften auf
einem Tisch, die Teilnehmerlnnen sitzen rund um den Tisch, diskutieren und halten ihre Erkenntnisse in bunter
Reihenfolge und Anordnung auf dem Plakat fest.

Je nach Gehalt der Fragen und Interesse der TeilnehmerInnen kann die Bearbeitung der Fragen in Anlehnung
an die Methode World Café in mehreren Runden (drei bis vier) erfolgen. Jeweils eine Person pro Tisch bleibt
als Gastgeberln konstant beim Tisch, wiahrend die anderen Teilnehmerlnnen sich an einen neuen Tisch setzen
und so ein neues Thema diskutieren. Der/Die dortige Gastgeberln fiihrt jeweils kurz in das bisher Diskutierte
ein, die TeilnehmerInnen schlieBen daran an und ergénzen es.

Zum Abschluss prasentieren die GastgeberInnen im Plenum kurz die wichtigsten Ergebnisse ihres Tisches.
Konkrete Ideen und Losungsansitze konnen bei Bedarf auf einem Flipchart zusammengefasst werden. Die ge-
nauere Ausarbeitung der Umsetzung kann als nichster Schritt folgen.

Dauer der Methode: 1 bis 2 Stunden.
Vorbereitung / Material: Plakat und Stifte.

Zielgruppen: TrainerInnen und BeraterInnen, die mit Alteren arbeiten.
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6 Kundinnen in der Krise
Alfred Fellinger-Fritz, Karin Steiner

6.1 Theorie

6.1.1 Allgemeines

TrainerInnen und BeraterInnen in der Berufsorientierung sind immer wieder mit Krisen (Verlust des Arbeits-
platzes, hohe Schulden etc.) ihrer TeilnehmerInnen und KundInnen konfrontiert. Daher sind heute in diesem
Arbeitsbereich Kompetenzen im Umgang mit Krisen notwendig. Dieser Artikel soll einen Beitrag diesbeziiglich
leisten. Er kann und soll eigene Fortbildungen zu diesem Thema nicht ersetzen, aber er kann einen Uberblick
iiber gingige Theorien und Modelle sowie Interventionsmdglichkeiten bieten.

6.1.2 Arbeitslosigkeit als psychologisches Problem

Die erste grundlegende Studie zu den psychischen, physischen und soziologischen Auswirkungen von Arbeits-
losigkeit wurde Anfang der 1930er Jahre von Jahoda, Lazarsfeld und Zeisel durchgefiihrt und ist auch besser
unter dem Namen »Marienthal-Studie« bekannt. Sie thematisierte Arbeitslosigkeit erstmals nicht nur als ein
rein 0konomisches oder gesellschaftliches Problem, sondern vielmehr als Problem mit betriachtlichen psycho-
sozialen Auswirkungen.

6.1.2.1 Das psychologische Phasenmodell

Das Phianomen der Arbeitslosigkeit wird nicht einheitlich erlebt, sondern gliedert sich in mehrere Phasen. Das
folgende Phasenmodell geht auf Jahoda et al. zuriick:'!#

* Antizipationsphase;

* Schock unmittelbar nach dem Eintreten der Arbeitslosigkeit;

*  Erholungsphase (1.-2. Monat);

* Latenzphase (3.—6. Monat);

* Pessimistische Reaktionen (7.—12. Monat);

* Phase der fatalistischen Anpassung (nach einem Jahr).

Bereits wihrend der Antizipationsphase, die der eigentlichen Arbeitslosigkeit vorgelagert ist, kann es zu Be-
eintrichtigungen des psychischen und physischen Wohlbefindens kommen.

114 Vgl. Jahoda/Lazarsfeld/Zeisel 1933, zitiert nach Forster et al. 2004, Seite 5.
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6.1.2.2 Soziale Desintegration und berufliche Demoralisierung

Arbeitslosigkeit fithrt hdufig zu einer Verringerung des personlichen Erwerbseinkommens, wodurch der sozio-
okonomische Status vorerst sinkt. Aufgrund dieses Einkommensausfalls miissen hohere finanzielle Belastungen
hingenommen werden. Dariiber hinaus kommt es zu Einschrinkungen im Freizeitbereich und bei der Pflege
sozialer Kontakte sowie zum Ansteigen psychisch unangenehmer und mitunter bedrohlicher Erfahrungen (z. B.
wiederholte Ablehnung von Bewerbungen). Erwerbslose machen die Erfahrung, dass die Weiterentwicklung
ihrer personlichen Moglichkeiten und Féahigkeiten in der Arbeitslosigkeit schwer bzw. kaum moglich ist, wo-
durch Existenzangst und Zukunftsungewissheit entstehen.!'!3

In der DFLA-Studie!'® sahen zwei Drittel der befragten Langzeitarbeitslosen die eigene berufliche Zukunft als
eher negativ (»schwarz, diister, hoffnungslos«). Der personliche Zukunftspessimismus bzw. Zukunftsoptimismus
korreliert wiederum stark mit dem jeweiligen Bewaltigungsverhalten. Neben dem Verlust an sozialem Kapital
und der massiven Reduktion positiver Zukunftsperspektiven gibt es bei Arbeitslosen auch deutliche Tendenzen
kultureller Verarmung und Einschrinkung von Freizeitaktivititen. Die in der DFLA-Studie befragten Langzeitar-
beitslosen nahmen nur zur Halfte (49,3 %) an kulturellen, sportlichen oder politischen Freizeitaktivitdten teil.

Nach Bergmann'!”7 hingen die psychischen und gesundheitlichen Folgen von Arbeitslosigkeit von vielen Riick-
koppelungsmechanismen ab. Im Stigmatisierungsansatz werden solche Riickkoppelungsmechanismen aus der
sozialen Umwelt beschrieben. Das heil3t, Arbeitslose machen die Erfahrung einer sozialen Abwertung (»Zweit-
klassigkeit«). Diese beeintriachtigt wiederum personliches Befinden und Selbstwertgefiihl.

6.1.2.3 Arbeitsmarktpolitische Handlungsoptionen

Kastner und Vogt (2001)''8 fordern, anstelle des Einsatzes von QualifizierungsmaBnahmen, die hiufig zu »eu-
phemistischen Qualifizierungskarrieren« mit schlechten Reintegrationsraten fiithren wiirden, vielmehr auf eine
Stabilisierung und Erweiterung des sozialen Netzwerkes zu setzen. Dies ist deshalb wichtig, weil etwa zwei Drit-
tel der Langzeitarbeitslosen — so die Autoren — zu Selbstisolation neigen (d. h. Vermeidung von Kontakten zu
Berufstitigen, Vereinen, anderen Arbeitslosen, Abnahme der Freundschafts- und Bekanntschaftspflege usw.). Im
Rahmen arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen sollte psychosozialen Beratungsaspekten daher ebenso viel Platz
eingerdumt werden wie Methoden, die das soziale Kapital Arbeitsloser fordern. Auch sollten die starken Resigna-
tions- und Demoralisierungsaspekte von Arbeitslosigkeit in der Beratung bzw. im Training bearbeitet werden.

Langzeitarbeitslose schneiden bei der Selbsteinschitzung (Selbstwertgefiihl, Selbstwirksamkeit, Selbstabwer-

tung, generelle Kompetenzerwartung) schlechter ab als Kurzzeitarbeitslose und Erwerbstitige. Gesundheits-

orientierte Beratung muss daher die Forderung autonomer Handlungs- und Selbstbehauptungsstrategien zum

Ziel haben, wobei zu beriicksichtigen ist, dass bestimmte Personengruppen vom Ereignis der Arbeitslosigkeit

besonders betroffen sind:

* Suchtgefdhrdete Arbeitslose mit hohem Alkohol-, Zigaretten-, Medikamentenkonsum, Bewegungsmangel
und ungesunder Erndhrung.

» Arbeitslose Jugendliche, deren Gesundheitszustand schlechter ist als jener gleichaltriger Beschiftigter (sie
werden langfristig zu den Kranken mittleren Alters zihlen).

* Arbeitslose Ménner mit im Vergleich zu Frauen schlechterer psychischer Gesundheit (Depression etc.), die
medizinische Vorsorgeleistungen kaum in Anspruch nehmen.

* Demoralisierte und freizeitinaktive Arbeitslose mit negativer beruflicher Zukunftserwartung.

115 Vgl. Brinkmann/Wiedemann 1994, Seite 182.

116 Vgl. Kuhnert 2000, zitiert nach Kastner et al. 2001, Seite 407.
117 Vgl. Bergmann 1997, Seite 215.

118 Vgl. Kuhnert 2000, zitiert nach Kastner et al. 2001, Seite 367.
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» Sozial isolierte Langzeitarbeitslose, die das soziale Netz nicht allein wieder aufbauen kdnnen.
*  Verarmte bzw. verschuldete Arbeitslose, da Armut kombiniert mit Arbeitslosigkeit das Auftreten psychischer
Erkrankungen und sozialer Probleme begiinstigt und die Dauer der Beschwerden verléngert.

Fiir diese Personengruppen wiren entsprechende MaB3nahmen zur Gesundheitsférderung anzuwenden und zu
entwickeln, die einer Bewusstseinsschaffung, einer Verhaltensdnderung und einer sozialen Unterstiitzung bei
der Alltagsbewiltigung dienen.

6.1.3 Der professionelle Umgang mit Krisen — Krisenintervention

6.1.3.1 Was ist iliberhaupt eine Krise?

Der Begriff der psychosozialen Krise meint »(...) den Verlust des seelischen Gleichgewichts, den ein Mensch
verspiirt, wenn er mit Ereignissen und Lebensumstidnden konfrontiert wird, die er im Augenblick nicht
bewiltigen kann, weil sie von der Art und vom Ausmal her seine durch frithere Erfahrungen erworbenen
Féhigkeiten und erprobten Hilfsmittel zu Erreichung wichtiger Lebensziele oder zur Bewéltigung seiner Le-
benssituation iiberfordern.«!'! Krise und Notfall sind durch die Dringlichkeit einer kompetenten Intervention
gekennzeichnet.

6.1.3.2 Arten von Krisen
Als Krisenanldsse fiir traumatische Krisen gelten plotzliche unvorhersehbare Schicksalsschldge, wie zum Bei-
spiel Krankheit oder Invaliditit, Tod eines nahestehenden Menschen, Trennung von dem/der PartnerIn aber

auch Kiindigung oder Entlassung.'?°

Abbildung 11: Traumatische Krise

Schock
v
. — Chronifizierung
Resken — Krankheit
v — Alkohol-, Drogen, und Medikamentenabhangigkeit
— Suizidales Verhalten

Bearbeitung

v

Neuorientierung

Quelle: Cullberg 1978.

Phasen einer traumatischen Krise:!?!

1) Schockphase: Die Betroffenen scheinen duBlerlich ruhig und geordnet, innerlich ist jedoch alles chaotisch,
spiter haben sie oft keine Erinnerung mehr an diese Zeit. Es kann dabei zu einem Zustand der Betdubung

119 Sonneck 2000, Seite 15.
120 Vgl. Sonneck 2000, Seite 16.
121 Vgl. Sonneck 2000, Seite 33f.
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oder auch zu ziellosen Aktivititen kommen. Der Interventionsschwerpunkt liegt hier auf guter allgemeiner
Betreuung. Bei starkem Schock darf man den/die Betroffene/n nicht alleine lassen.

2) Reaktionsphase: Die Konfrontation mit der Realitit wird unvermeidlich, es konnen psychische Abwehrme-
chanismen wie Verdringungsphidnomene, Verleugnungstendenzen, Abhingigkeitswiinsche, Rationalisierung
der Ereignisse, sozialer Riickzug und selbstzerstorerische Tendenzen zum Vorschein kommen. Wichtig ist,
dass die Betroffenen moglichst viel tiber das Ereignis und ihre Gefiihle erzéhlen konnen.

3) Bearbeitungsphase: Zu dieser Phase kommt es durch die Reflexion des Krisenanlasses und seiner Konse-
quenzen. Allméhlich erfolgt eine Losldsung vom Trauma und personliche Interessen tauchen wieder auf.

4) Neuorientierung: Das Selbstwertgefiihl ist wieder aufgerichtet und neue Beziehungen werden aufgenommen.

Eine andere Form der Krise ist die Verdnderungskrise, die z. B. nach einer Heirat, einer Geburt, nach der Pen-
sionierung oder in anderen bedeutenden Lebensphasen (Adoleszenz, Midlife) auftreten kann.!??

Abbildung 12: Veranderungskrise

Konfrontation

v
Versagen
v
Mobilisierung — Bewaltigung
— Ruickzug — Resignation
v — Chronifizierung

Vollbild der Krise

Quelle: Caplan 1964.

Phasen einer Veridnderungskrise:!??

1) Konfrontation: Das gewohnte Problemldsungsverhalten bleibt bei der Konfrontation mit dem Problem wir-
kungslos — Spannung und Unbehagen sind die Folge.

2) Versagen: Der/Die Betroffene erlebt sich als Versagerln, da er/sie die Belastung nicht bewéltigt, wodurch
das Selbstwertgefiihl sinkt.

3) Mobilisierung: Durch den inneren Druck werden alle inneren und dufleren Bewiltigungskapazititen mobili-
siert und ungewohnte, neue Moglichkeiten werden wahrgenommen (z. B. Aufsuchen einer Beratungsstelle).
Diese Anstrengungen konnen entweder zur Bewaltigung der Krise oder zum Riickzug aus der Situation mit
Gefiihlen der Resignation fiihren.

4) Vollbild der Krise: Wenn weder Bewiltigung noch Riickzug moglich waren, kommt es zur Phase des Voll-
bilds der Krise mit unertraglicher Spannung. Der/Die Betroffene kann duflerlich geordnet wirken, innerlich
herrscht jedoch Chaos. Er/Sie ist rat- und orientierungslos und es zeigen sich entweder ziellose Aktivititen
(wie Schreien, Toben oder Suizidhandlungen), oder er/sie ist innerlich wie gelahmt — dies betrifft das Den-
ken, Handeln und Fiihlen. Diese Phase gleicht der Reaktionsphase von traumatischen Krisen.

5) Bearbeitung: Der Krisenanlass, die Verdnderungen und Konsequenzen werden bearbeitet.

6) Neuanpassung: Neue Anpassungsstrategien werden entwickelt.

Chronifizierte Krisen entstehen, wenn Verdnderungskrisen durch Vermeidungsverhalten oder destruktive Be-
wiltigungsmuster gelost werden, oder wenn bei traumatischen Krisen schddigende Strategien (wie Alkohol-

122 Vgl. Sonneck 2000, Seite 17.
123 Vgl. Sonneck 2000, Seite 36f.
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oder Medikamentenmissbrauch, Isolierung) eingesetzt wurden und Personen dadurch in der Reaktionsphase
festgefahren sind.

Folgen sind laut Sonneck:!?*

* Vermeidungsverhalten (Personen scheuen Kontakte und vermeiden jede Anstrengung)

« die Aktivitit erschopft sich in Klagen und Anklagen

e die Stimmung ist subdepressiv

» korperliches Unbehagen (wie Kreislaufstorungen, Schwindel, Mattigkeit, Schwéchegefiihl u.a.)
e hoher Medikamentenkonsum

*  Misstrauen

Da chronische Krisen im Erstkontakt oft fiir akute Krisen gehalten werden, ist es wichtig, nach der Dauer der be-
stehenden Schwierigkeiten und des Zustands zu fragen, da dies die wichtigste Entscheidungshilfe darstellt. Wenn
es sich um eine chronische Krise handelt, soll festgestellt werden, ob der/die Betroffene neben dem Wunsch nach
aktueller Hilfe auch eine Lebensinderung anstrebt, die in der Regel nur durch Psychotherapie moglich ist.!?

6.1.3.3 Korperliche Begleiterscheinungen

In Folge einer psychosozialen Krise treten hiufig Gefiihle der Rat- und Hilflosigkeit und der Spannung auf. Je

nachdem, ob ein Krisenanlass fiir die betroffene Person Verlust, Bedrohung oder Herausforderung darstellt, kann

das Spannungsgefiihl laut Rapaport'?® auch als Angst oder depressive Verstimmung erlebt werden. Das alles

kann sich in kdrperlichen Beschwerden duflern, die oft von Gefiihlen des vagen Unbehagens begleitet werden.

Solche kérperlichen Symptome koénnen laut Sonneck sein: !’

* durch Angst ausgeldst: Herzrasen, Atemnot, Erstickungsanfille, Schweiflausbriiche, motorische Unruhe

e durch Depression ausgeldst: Appetitverminderung, Gewichtsverlust, Durchschlafstérungen, Verlangsamung
der Motorik, Erschopfung

* durch Spannung ausgelost: Einschlafstorungen, Kopfschmerzen, Kreislautbeschwerden, Verdauungsstoérun-
gen, Zittern

6.1.3.4 Gefahren von Krisen

Fiir Menschen in Krisen besteht durch die grofle Belastung eine starke Tendenz zur Entlastung, die sich in
Kurzschlusshandlungen wie auch in langwierigen korperlichen und seelischen Stérungen und sogar in einer
Anderung des Sozialverhaltens manifestieren kann.!28

Eine Krise kann laut Sonneck:!2°

» zu Aggressions- und Kurzschlusshandlungen bis zu Mord und Selbstmord fithren

* Erkrankungen auslosen

* Somatisieren: Wenn vom Arzt die korperlichen Beschwerden nicht als Krisenreaktion erkannt werden oder
wenn der Korper als Ausdruck eingesetzt wird, Hilfe zu mobilisieren.

* Chronifizieren: Kann durch soziale und psychische Faktoren wie auch durch Vermeidungsverhalten begiins-
tigt werden.

124 Vgl. Sonneck 2000, Seite 38.

125 Vgl. Sonneck 2000, Seite 38f.

126 Vgl. Rapaport 1973, zitiert nach Sonneck 2000, Seite 58.
127 Vgl. Sonneck 2000, Seite 58.

128 Vgl. Sonneck 2000, Seite 59.

129 Vgl. ebd.
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6.1.3.5 Was versteht man unter Krisenintervention?

»Krisenintervention ist jene Form psychosozialer Betreuung und Behandlung, die sich mit Sym-
ptomen, Krankheiten und Fehlhandlungen befasst, deren Auftreten in engerem Zusammenhang
mit Krisen steht.«"'3’

Krisenintervention umfasst Aktionen zur Linderung krisenbedingter Leidenszustinde sowie die Verhiitung so-
zialer, psychologischer und medizinischer Folgen.!3!

6.1.3.6 Ziele der Krisenintervention

Ziel der Krisenintervention ist es, die eigenen Féahigkeiten der Betroffenen zu unterstiitzen und ihnen dabei zu
helfen, sich selbst zu helfen. Die Funktion des Helfers/der Helferin besteht darin, den Klienten/die Klientin
zu unterstiitzen, Mitgefiihl (mit der eigenen Situation) zu haben und ihn/sie zu ermutigen, Trauer, Schmerz,
Feindseligkeit und Aggression zu zeigen. Das alles muss kurzfristig erreichbar sein, eine tiefgreifende Person-
lichkeitsveranderung ist zu diesem Zeitpunkt nicht anzustreben.

Krisenintervention sollte rasch erfolgen, der/die HelferIn soll dabei aktiv sein und der Einsatz der Methoden
sollte flexibel sein (also im sozialen, psychologischen, aber auch im biologisch-medikamentdsen Bereich er-
folgen). Der Fokus liegt auf der aktuellen Situation, welche natiirlich immer auf den lebensgeschichtlichen Zu-
sammenhang bezogen werden muss. Die Einbeziehung der Umwelt und die Entlastung von emotionalem Druck
spielen ebenfalls eine wichtige Rolle.!3?

Die wichtigste Hilfe fiir Menschen in einer Krisensituation ist das Interesse und die Aufmerksamkeit eines an-
deren Menschen, der sich Zeit fiir sie nimmt, bei dem sie sich aussprechen konnen und angehdrt werden und
welcher ihre Gefiihle ernst nimmt.!33

Abbildung 13: Ziele der Krisenintervention

Hilfe zur Selbsthilfe

konstruktive Bewaltigung einer Krise

Unterstiitzung der eigenen Fahigkeiten des/der Betroffenen

6.1.3.7 Phasen der Krisenintervention

Die erste Phase der Krisenintervention besteht in der Einschitzung des/der Betroffenen und seines/ihres Pro-
blems. Der/Die HelferIn versucht, eine genaue Vorstellung vom krisenauslosenden Ereignis und der eigentli-
chen Krise zu bekommen. Moéglicherweise muss auch untersucht werden, ob der/die Betroffene eine Gefahr
fiir sich selbst oder fiir andere darstellt. Wenn das der Fall ist, muss er/sie an eine/n PsychiaterIn {iberwiesen
werden, wenn nicht, kann mit der Intervention fortgefahren werden.

In der zweiten Phase, der Planung der Intervention, wird bestimmt, wie lange der Ausbruch der Krise zuriickliegt
und wie sehr die Krise das Leben des/der Betroffenen beeintrichtigt. Es wird auch untersucht, welche Stirken
und Bewiltigungsmechanismen vorliegen und welche Personen normalerweise als Riickhalt dienen.

130 Sonneck 2000, Seite 61.

131 Vgl. Sonneck 2000, Seite 61.
132 Vgl. Sonneck 2000, Seite 62f.
133 Vgl. Sonneck 2000, Seite 64.
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In der Phase der Intervention soll dem/der Betroffenen geholfen werden, ein intellektuelles Verstidndnis der
Krise zu gewinnen und sich iiber seine/ihre aktuellen Gefiihle klar zu werden. Die Anspannung sollte abgebaut
werden, indem dem/der Betroffenen die Gelegenheit gegeben wird, angestaute oder verdriangte Gefiihle zu er-
kennen und herauszulassen. Weiters soll nach neuen und alten Bewiltigungsmoglichkeiten Ausschau gehalten
werden. Haufig kommt der/die Betroffene selbst auf Moglichkeiten, die er/sie vorher noch nie versucht hat.

SchlieBlich erfolgt die Phase der Auflosung der Krise. Hier bekriftigt der/die HelferIn die Bewéltigungsmecha-
nismen, die von dem Klienten/der Klientin zum Abbau von Spannung und Angst erfolgreich eingesetzt wurden.
Der/Die Helferln formuliert gemeinsam mit dem/der Betroffenen realistische Zukunftspldne und fasst das wach-

sende Bewiltigungsvermdgen und die daraus resultierenden positiven Verinderungen nochmals zusammen. 34

6.1.3.8 Das erste Gespriach

Das Erstgesprach ist strukturiert, kann auch direktive Sequenzen enthalten und wird von dem/der HelferIn ak-
tiv gefiihrt. Ziel ist es, notwendige Informationen zu erhalten und bestimmte Ziele zu erreichen, wie auch dem
Klienten/der Klientin Zeit und Raum zur Entfaltung seiner/ihrer personlichen Art zu geben.!3?

Die Arbeit in diesem Gesprich bezieht sich laut Sonneck auf:!'3¢

a) die Beziehung zueinander: Forderlich fiir eine gute Beziehung zueinander ist, eine angenehme Atmosphére
zu schaffen, in der man Klientlnnen freundlich entgegenkommt, in welcher man moglichst unbeeinflusst
von dufleren Storungen (Telefon, ungewollte ZuhdrerInnen) ist und sich und dem/der Betroffenen Zeit gibt,
sich auf die Situation einzustellen.

b) den Inhalt: Die zentralen Themen — das krisenausldsende Ereignis, die psychische Verfassung und die Pro-
blembewiltigung — werden besprochen.

Wenn der Krisenanlass nicht bekannt ist, erkundigt sich der/die Beraterln,
e seit wann das Befinden verdndert ist,

* wann und in welcher Situation die Symptome das erste Mal aufgetreten sind,
* was er/sie sich damals dazu gedacht hat und heute dartiber denkt,

* welche Auswirkungen die Symptome haben,

* wie Angehorige, FreundInnen und Kolleglnnen darauf reagieren,

» welche Lebensbereiche beeintrachtigt werden,

» warum der/die Betroffene gerade heute gekommen ist,

* was er/sie bereits unternommen hat, um sich besser zu fiihlen,

e ob ihm/ihr solche Zustdnde bekannt sind,

* und was ihm/ihr frither in schwierigen Situationen geholfen hat.

Wenn der Anlass bekannt ist, versucht der/die HelferIn, die personliche Bedeutung, die gefithlsméfBigen Re-
aktionen, Befiirchtungen und Vorstellungen, die realen Konsequenzen und deren Bedrohung zu erfassen. Es
wird besprochen,

» wie der/die Klientln Schwierigkeiten und Probleme definiert,

e welche Versuche er/sie unternommen hat, die Situation zu verdndern

» und welches Ergebnis sich daraus ergeben hat.

c¢) therapeutische Interventionen: Um den Klienten/die Klientin unmittelbar zu entlasten, ist es wichtig, ihn/sie
Situationen ausfiihrlich berichten zu lassen und die dabei aufkommenden Emotionen nicht zu hemmen. Wenn
er/sie zum Beispiel mit den Trianen kdmpft, kann man ihn/sie ruhig zum Weinen ermutigen.

134 Vgl. Aguilera 2000, Seite 51ff.
135 Vgl. Sonneck 2000, Seite 73ff.
136 Vgl. Sonneck 2000, Seite 72.
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d) direkte Unterstiitzung und Vermittlung von Hilfen: Bei gefahrdeten KlientInnen ist es hilfreich, ihnen eine
genaue Zeit anzugeben, in der sie den/die HelferIn telefonisch erreichen konnen. Weiters kann es notwendig
sein, eine medikamentdse Therapie sicherzustellen und eine Aufnahme in ein Krankenhaus zu organisieren.
In anstrengenden Gesprachen sollten Pausen eingelegt oder Entspannungsiibungen angeboten werden.

e) das weitere Vorgehen: Hier ist es wichtig, von dem Klienten/der Klientin zu erfahren, wie er/sie das Ge-
spriach erlebt hat und wie es ihm/ihr jetzt geht. Danach werden Vereinbarungen getroffen, die sich auf die
spezielle Situation des/der Betroffenen beziehen und welche eine hohe Flexibilitit des Helfers/der Helferin
voraussetzen.

Beim Versuch, ein giinstiges Verhiltnis zwischen Nihe und Distanz zu finden, sollen zwei Pole vermieden wer-
den: sich einerseits aus der Beziehung heraushalten zu wollen, was dazu fiihren kann, dass man sich mit dem/der
Betroffenen nicht geniigend identifiziert und in weiterer Folge die Probleme nicht wichtig genug nimmt, und
sich andererseits zu sehr in die Beziehung einzulassen. Wichtig ist auch, auf die emotionale Situation und die
korperliche Begleitsymptomatik der Klientlnnen einzugehen, das Ausmall von Panik und Depression einzu-
schdtzen und besonders das Suizidrisiko zu bestimmen.

»Wenn Sie im Kontakt zu einem Menschen den Eindruck haben, er konnte an Selbstmord denken,
fragen Sie ihn danach!«'3’

Der sicherste Indikator fiir Suizidalitét ist der direkte oder indirekte Suizidhinweis. Dabei soll zuerst abgeklart
werden, ob der/die Betroffene einer Risikogruppe angehort (zur Risikogruppe fiir Suizidalitit zahlen alkohol-,
drogen- oder medikamentenabhingige, depressive, alte und vereinsamte Menschen), ob er/sie sich in einer
Krise befindet, in welchem Stadium der suizidalen Entwicklung er/sie ist und ob Hinweise auf eine affektive
Einengung (siche unten) zu finden sind.'3®

Abbildung 14: Struktur der Folgegesprache

Zustand =) | Heute und im Vergleich zum letzten Gesprach

Zeitverlauf =) | Wie war der Zeitverlauf seit dem vorigen Gesprach? (Arbeit — Freizeit — Familie)

Vereinbarungen =) | Was wurde aus den Vereinbarungen?
Fahigkeiten — Moglichkeiten =) | Was hat sich wieder ergeben? Was ist neu?
Problematik =) | Gibt es Veranderungen seit dem letzten Mal?
Neue Vereinbarungen
Beziehung wahrnehmen =) | Besprechen nicht immer nétig
Abschluss

Quelle: Sonneck 2000, Seite 79.

6.1.4 Das B.E.L.L.A.-Schema

Sonneck beschreibt ein Kriseninterventionskonzept, das als BELLA bezeichnet wird. Die einzelnen Buchsta-
ben stehen als Abkiirzung fiir die jeweiligen Punkte, durch welche die Beraterlnnen im Rahmen der Krisenin-
tervention gehen:!3?

137 Sonneck 2000, Seite 23.
138 Vgl. Sonneck 2000, Seite 21ff.
139 Vgl. Sonneck 2000, Seite 97ff.
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* Beziehung aufbauen (meint: einladend, aufmerksam, zuhorend, ernst nehmend),

» Erfassen der Situation (meint: Griinde, Krisenanlass, Lebenssituation, mogliche Verédnderungen),

e Linderung der schweren Symptomatik (meint: emotionale Entlastung, ordnen, entspannen — auch durch
Medikamente),

* Leute einbeziehen (meint: Ressourcenorientierung, kollegiale Zusammenarbeit),

* Ansatz zur Problembewiltigung finden/Ausweg aus der Krise finden (meint: gefithlsméiBige und reale Pro-
blemdefinition und Entscheidung zur Verdnderung).

Das B.E.L.L.A.-Schema ist eine unmittelbare Hilfe, die sofort einsetzen soll und es dem Klienten/der Klientin
ermoglicht, Selbstvertrauen zu entwickeln, Entscheidungsfahigkeit wiederzuerlangen und alternative Verhal-
tensweisen zu finden.

Zuerst geht es darum, eine Beziehung mit dem Klienten/der KlientIn aufzubauen. Dabei soll man versuchen,
einen einladenden Anfang zu schaffen, indem man die betroffene Person begriifit, ihm/ihr einen Sitzplatz an-
bietet und ihn/sie fragt, was man denn fiir ihn/sie tun kann. Man soll dem/der Betroffenen aufmerksam und
einfithlend zuhoren und betonen, dass man das Problem gut verstehen kann. Weiters soll man dem Klienten/der
Klientin vermitteln, dass man ihn/sie ernst nimmt und sich seiner/ihrer Schwierigkeiten bewusst ist.

Beim Erfassen der Situation geht es darum, sich mit den Griinden des Kommens, dem Krisenanlass und den
unmittelbar Betroffenen, mit der derzeitigen Lebenssituation des Klienten/der Klientin und mit méglichen Ver-
anderungen durch die Situation zu befassen. Man soll den Klienten/die Klientin zum Beispiel fragen, warum
er/sie gerade heute gekommen ist, seit wann es ihm/ihr so schlecht geht und ob dieses Ereignis Einfluss auf
andere Lebensbereiche hat.

Die Methode der Linderung der schweren Symptomatik geht auf die emotionelle Situation des/der Betroffenen
ein und versucht ihn/sie zu entlasten, durch Ubungen zu entspannen und, falls notwendig, ihm/ihr medikamen-
tos zu helfen. Man sollte den Klienten/die Klientin danach fragen, wie sich seine/ihre Probleme duflern, wie
er/sie glaubt, dass es weitergehen wird, ob er/sie weint, wenn ihm/ihr danach zumute ist und welche Dinge
ihm/ihr jetzt am wichtigsten sind.

Ganz wichtig ist es, Leute einzubeziehen, die den Klienten/die Klientin unterstiitzen. Man soll herausfinden,
ob es jemanden gibt, mit dem die betroffene Person iiber ihre Probleme reden kann, oder ihn/sie auf Selbst-
hilfegruppen aufmerksam machen.

SchlieBlich sollte ein Ansatz zur Problembewailtigung gefunden werden, indem das eigentliche Problem defi-
niert wird, Widerspriiche aufgezeigt werden und man sich fiir eine Verinderung entscheidet. !4

6.1.5 Krisen und Suizidgefahrdung

6.1.5.1 Suizidgedanken

Suizidgedanken sind nicht immer Ausdruck einer misslichen Situation, sie treten wohl bei jedem Menschen
irgendwann im Verlauf seines Lebens auf. Nicht selten handelt es sich dabei um ein gedankliches Ausloten der
eigenen Grenzen. Darum ist bei Suizidgedanken vor allem auf die Qualitdt und den Inhalt zu achten. Dennoch
sind Suizidgedanken mitunter der wichtigste Hinweis auf Suizidgefdhrdung.'4!

140 Vgl. Sonneck 2000, Seite 96ff.
141 Vgl. Sonneck 2000, Seite 154f.
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6.1.5.2 Die Einschatzung der Suizidalitat

Die Einschitzung der Suizidalitdt ist ohne Zweifel eine der verantwortungsvollsten Aufgaben. Leider gibt es
aber keine verbindlichen Kriterien, um die Unsicherheit der Einschiatzung der Suizidalitit zu reduzieren. Man
kann jedoch sagen, dass bei stark ausgeprigter Einengung (insbesondere affektiver Einengung) und einer er-
heblichen Isolierung die Wahrscheinlichkeit fiir einen Suizidversuch groB ist.!4?

In der Praxis orientiert man sich laut Sonneck!* fiir die Einschétzung der Suizidalitit an der Kenntnis
» der Risikogruppen,

e der Krisen, Krisenanldsse und Krisenanfalligkeit,

e der suizidalen Entwicklung und

e des prisuizidalen Syndroms.

Die Stadien der suizidalen Entwicklung bestehen aus

* der Erwdgung, in der psychodynamische Faktoren wie Aggressionshemmung und soziale Isolierung auftre-
ten,

* der Abwégung, in der es zu direkten Suizidankiindigungen kommt, und

e dem Entschluss, in welchem indirekte Suizidankiindigungen und Vorbereitungshandlungen auftreten (»Ruhe
vor dem Sturm«) und es schlieBlich zum Suizid kommen kann.

Das présuizidale Syndrom ist durch zunehmende Einengung, gehemmte Aggression und Selbstmordphantasi-
en charakterisiert. Die Einengung kann situativ (Einengung der personlichen Moglichkeiten), dynamisch (be-
zieht sich auf Affekte und Verhalten) und affektiv sein (bewirkt dngstlich-depressives Verhalten bis hin zu einer
wauftilligen Ruhe«). Ferner beobachtet man noch die Einengung der Wertewelt und der zwischenmenschlichen
Beziehungen. Die Kombination von Suizidgedanken mit affektiver Einengung ist ein deutlicher Hinweis auf
Suizidalitit.!44

Gefahren im Umgang mit Suizidgefihrdeten sind laut Kulessa: !4

* vorschnelle Trostung,

*  Ermahnung,

*  Verallgemeinerung,

* Ratschlag,

* Belehrung,

* Herunterspielen des Problems,

e Beurteilen und Kommentieren,

* Nachforschen, Ausfragen, Analysieren,
» vorschnelle Aktivitdten entwickeln.

Abbildung 15: Wahrnehmung von Suizidgeféahrdung

— Vorgeschichte
— Umwelt

1. Hinweise aus — Aktueller Lebenslage
— Andeutungen der Klientlnnen (verbal/nonverbal)
— Wahrnehmung der eigenen Empfindung (Helferln)

2. SuizidauBerungen und -handlungen

Quelle: Sonneck 2000, Seite 163.

142 Vgl. Sonneck 2000, Seite 164.

143 Vgl. Sonneck 2000, Seite 167.

144 Vgl. Ringel 1953, zitiert nach Sonneck 2000, Seite 168.
145 Vgl. Kulessa 1985, zitiert nach Sonneck 2000, Seite 178.
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Abbildung 16: Einschatzung der Suizidgefahr

Seit wann Suizidgedanken?

Wer weill davon?
Art der Suizidgedanken

Bedeutung der Suizidvorstellungen

Stadium der suizidalen Entwicklung

— Erwagen = Mdglichkeit
Konkrete Vorbereitungen — Abwagen = ja und nein
— Entschluss = ja

Ausmab der affektiven Einengung

Ausmal der sozialen Integration

Bestehende Fahigkeiten — Ressourcen — Moglichkeiten

Kontakt/Beziehung zum/zur Beraterin

Quelle: Sonneck 2000, Seite 163.

6.1.6 Suizidalitat und Arbeitslosigkeit

Im Laufe unseres Lebens verandert sich unser Status immer wieder. Diese Verdnderungen hangen sowohl vom
Lebensalter als auch von zahlreichen anderen Umstédnden ab. Wenn man seine Rolle oder seinen Status freiwillig
andert, wird das keinen Konflikt auslosen. Zwingen uns jedoch andere Umsténde dazu, eine Statusverringerung
hinnehmen zu miissen, empfinden wir dies als Stress. In Folge sinkt unser Selbstwert, wir werden deprimiert
und es kann zu einer Trauerreaktion kommen. Wenn man — aus welchen Griinden auch immer — seinen Ar-
beitsplatz verliert, verliert man in der Regel sehr viel mehr als nur einen Job. Aber auch eine Versetzung oder
ein Stellenwechsel kann erhebliche Auswirkungen auf das Leben haben. Nicht zu vergessen ist aber, dass jeder
Mensch anders und ganz individuell auf die Situation reagiert, in der er sich gerade befindet.!4®

Arbeitslosigkeit beeintrachtigt unter anderem den Lebensstil, die Identitit und das Selbstwertgefiihl der Be-
troffenen. Arbeitslose sind nicht allein auf ihre finanziellen Probleme zu reduzieren, es miissen unbedingt auch
ihre sozialen, psychischen und nicht selten auch korperlichen Schwierigkeiten, die sich aus der Arbeitslosigkeit
ergeben, berticksichtigt werden.

Die Reaktion auf Arbeitslosigkeit ist mit einer Trauerreaktion vergleichbar, es bestehen Ahnlichkeiten zwischen
einem Verlust des Partners/der Partnerin und dem Verlust des Arbeitsplatzes. Der bedeutende Unterschied liegt
aber darin, dass Hinterbliebene von ihrer sozialen Umgebung unterstiitzt werden, Arbeitslose jedoch oft mit
Diskriminierung ihrer Umwelt zu kimpfen haben. Hiufig sind auch selbstdestruktive Impulse als Reaktion auf
den Arbeitsplatzverlust zu finden. Diese konnen zu Depressivitit, Depression, suizidaler Einengung und Sui-
zid fiihren.'4’

6.1.7 Auseinandersetzung des Beraters/der Beraterin mit sich selbst

Es kann passieren, dass man sich als BeraterIn inkompetent und nutzlos vorkommt, ganz besonders dann, wenn
einem der/die KlientIn vorhilt, man kénne ihm/ihr doch nicht helfen, das Ungliick riickgéngig zu machen.
Das ist aber nicht Aufgabe von HelferInnen und auch keine mégliche Hilfestellung. Krisen nehmen immer den

146 Vgl. Aguilera 2000, Seite 1911f.
147 Vgl. Sonneck 2000, Seite 234ff.
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beschriebenen Verlauf und der/die Helferln soll sich darauf beschrinken, den natiirlichen Ablauf von Krisen
zu ermdglichen. 43

Da die Betreuung von suizidgefahrdeten Menschen oft mit grolen Belastungen verbunden ist, kommt es immer
wieder vor, dass HelferInnen Depressivitdt, Sucht und Suizidverhalten aufweisen. Viele BeraterInnen nehmen
dem Klienten/der Klientin unreflektiert Verantwortung ab, die von vielen sich hilflos fithlenden Betroffenen
auch gerne abgegeben wird. Dadurch werden Abhédngigkeitsgefiithle und Erwartungen an den/die HelferIn aber
gesteigert und dem/der Betroffenen Selbstwertgefiihl und Selbstbestimmung genommen. Jede Lockerung der
Beziehung zwischen HelferIn und KlientIn wird folglich als Bedrohung erlebt.

Bei einem berufsmifig hdufigen Umgang mit suizidgefdhrdeten Menschen haben sich Behandlungsteams sehr
bewihrt, bei denen man gegenseitige Unterstiitzung und Supervision bekommt. Dadurch kann auch der/die
Helferln lernen, seine/ihre eigene Bediirftigkeit wahrzunehmen. !4’

6.2 Methoden »KundInnen in der Krise«

6.2.1 Angste sortieren, Lésungen iibertragen

Theoretischer Abriss: Wenn es um Krisen geht, geht es meist auch um Angste. Oft fiirchten KlientInnen von
Angst liberschwemmt zu werden. Hier soll Beratung helfen, zur Dosierung und Handhabung der Angst zu kom-
men. Eine Rangreihe von Angsten kann helfen zu erkennen, dass sie unterschiedlich stark sind und nicht nur
ein groBer Haufen. Dann kann man mit der Bewiltigung kleiner Angste beginnen, deren Bewiltigung abfragen
und schauen, ob sich daraus auch ein gelungener Umgang mit groBeren Angsten ergibt.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: mit eigenen Angsten umgehen kénnen.
Quelle: Rabenstein/Reichel 2001, Seite 47.

Beschreibung der Methode:

* Nehmen Sie ein Blatt Papier.

+ Machen Sie eine Auflistung Threr Angste.

+ Bringen Sie die Angste nach »GroBe« der Angst in eine Rangreihenfolge.

Wie haben Sie die »kleineren« Angste in der Vergangenheit bewiltigt?

+  Wie konnen Sie die »kleineren« Angste zukiinftig bewiltigen?

+  Was kénnte man aus den Bewiltigungsstrategien der »kleineren« Angste fiir den Umgang mit »groBeren«
Angsten ableiten?

Dauer der Methode: 45—-60 Minuten.
Vorbereitung/ Material: leeres Blatt Papier.

Zielgruppen: Erwachsene.

148 Vgl. Sonneck 2000, Seite 35.
149 Vgl. Sonneck 2000, Seite 219ff.
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6.2.2 Die Angst als sorgende, niitzliche, schiitzende Gefahrtin sehen, umwandeln

Theoretischer Abriss: Wenn es um Krisen geht, geht es meist auch um Angste. Oft fiirchten KlientInnen von
Angst liberschwemmt zu werden. Hier soll Beratung helfen, zur Dosierung und Handhabung der Angst zu kom-
men. Um die Angst als sorgende, niitzliche, schiitzende Geféhrtin zu sehen, sie umzuwandeln, kann man sich
folgende Fragen stellen: Wovor schiitzt sie mich, worauf macht sie mich aufmerksam, was ist ihr Anliegen mir
zuliebe? Dadurch kann ein anderer Umgang mit den Angsten ermdglicht werden.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: mit eigenen Angsten umgehen konnen.
Quelle: Rabenstein/Reichel 2001, Seite 48.

Beschreibung der Methode: Der/Die Trainerln teilt das Arbeitsblatt »Die Angst als sorgende, niitzliche,

schiitzende Gefahrtin sehen, umwandeln« aus und bittet die Teilnehmerlnnen, sich mit den darauf befindlichen

Fragen auseinanderzusetzen.

*  Wovor habe ich Angst?

*  Wovor schiitzt mich diese Angst?

*  Worauf macht sie mich aufmerksam?

*  Was ist ihr Anliegen mir zuliebe?

*  Wenn die Angst meine aufmerksame schiitzende Begleiterin ist, wo stelle ich sie dann in Beziehung zu mir
hin? (nahe/fern, oberhalb/unterhalb von mir etc.)?

+  Was hat sich fiir mich durch diese Uberlegungen veréindert?

Am Ende kann von der TrainerIn noch nachgefragt werden, ob jemand etwas von seinen/ihren Antworten in
die Gruppe bringen mag (natiirlich nur auf freiwilliger Basis!)

Dauer der Methode: 45-60 Minuten.
Vorbereitung/Material: leeres Blatt Papier.
Zielgruppen: Erwachsene.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Die Angst als sorgende, niitzliche, schiitzende Gefiahrtin sehen, umwan-
deln« (siehe 8.5.1).

6.2.3 Sich der eigenen Gefiihle bewusst werden

Theoretischer Abriss: In Krisen fithlen wir uns oftmals unzufrieden, ungliicklich, wiitend, argerlich, hilflos
oder enttduscht. Doch in den seltensten Féllen machen wir uns klar, was wir wirklich fithlen. Wir »erleben«
zwar unsere Gefiihle, aber diese gleichen oft einer triilben Suppe diffuser Stimmungen. Seiner Gefiihle kann man
sich bewusst werden, wenn man sie benennt und Ausloser und Wirkungen beschreibt. Das Niederschreiben der
Gefiihle an sich ist bereits eine gro3e Hilfe, denn Sie werden aktiv. Zudem gewinnen Sie so einen Teil der Kon-
trolle iiber die Situation zuriick. So kdnnen Sie sich schrittweise einem positiven Ausgang der Krise ndhern.

Art der Ubung: Einzeliibung.
Ubungsziel: erste Schritte zu einer positiven Krisenbewiltigung entwickeln.

Quelle: www.philognosie.net/index.php/article/articleview/791 [20.1.2011]
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Beschreibung der Methode: Die Trainerln teilt ein leeres Blatt aus und bittet die TeilnehmerInnen: Notieren
und beschreiben Sie Thre Gefiihle, die Sie in der schwierigen, belastenden Situation beschéftigen. Wenn die
Teilnehmerlnnen ihre Gefiihle fertig notiert haben, 14dt die TrainerIn zur Beantwortung folgender Fragen zu
den Gefiihlen ein:

*  Was enttduscht Sie?

*  Was macht Sie wiitend? Was drgerlich?

+  Welches sind die groBten Angste, die Sie in Bezug auf die Situation haben?

»  Was konnte Thre Gefiihle positiv verandern?

Am Ende kann von der TrainerIn noch nachgefragt werden, ob jemand seine/ihre Antworten auf die letzte Fra-
ge in die Gruppe bringen mag (natiirlich nur auf freiwilliger Basis!).

Dauer der Methode: 30—45 Minuten.
Vorbereitung/Material: leeres Blatt Papier.

Zielgruppen: Erwachsene.

6.2.4 Lebenskurve

Theoretischer Abriss: Wenn es um Krisen geht, hat man oft das Gefiihl, dass man aus dieser nicht herauskommt
und keinerlei Kompetenzen zur Krisenbewiltigung hat. Dabei wird aber vergessen, dass man sicherlich bereits
auch frither die eine oder andere Krise hatte, diese sehr wohl tiberwunden hat und es darauf wieder zu Héhepunk-
ten im Leben (vielleicht gerade auch deswegen) gekommen ist. Gerade in der Bewiltigung vergangener Krisen
werden personliche Kompetenzen sichtbar, die auch fiir eine spétere Krisenbewaltigung niitzlich sein kénnen.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: Krisen relativieren, Ressourcen fiir die Krisenbewiltigung sammeln.
Quelle: Rabenstein/Reichel 2001.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn erkléart die Methode der Lebenskurve und zeigt ein typisches
Beispiel einer Lebenskurve vor.

Abbildung 17: Hohepunkte in meinem Leben

Erste Liebe Letzter Schultag

Geburt

Heute

Scheidung der Eltern

Jobverlust
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Danach erhilt jede/r Teilnehmerln ein leeres Blatt Papier, nimmt es quer und zeichnet waagerecht in die Mitte
seine/ihre Lebenslinie von der Geburt bis jetzt und noch ca. 5 cm dartiber hinaus (fiir die nichsten 5 Jahre).

Dann zeichnet jede/r seine/ihre Lebenskurve mit den wichtigsten Héhen und Tiefen und schreibt bei den Ho-
hen und Tiefen stichwortartig die Ereignisse dazu. Zuletzt wird die Kurve noch in die Zukunft ein Stiick ver-
langert, das heiB3t die Zukunft vorweg genommen (optional!; manchmal scheint es sinnvoller im Hier und Jetzt
zu enden und erst spater die Kurve zu verldngern).

Danach stellt die TrainerIn folgende Fragen, die sich jede/r TeilnehmerIn selbst stellen soll:

*  Wie habe ich es geschaftt, aus den Tiefpunkten wieder herauszukommen? Wie konnte ich von Tiefpunkten
zu spateren Hohepunkten in meinem Leben kommen? Was war hilfreich? Was war mein eigener Beitrag?
Welche personlichen Kompetenzen sind dabei sichtbar geworden?

*  Was hitte ich tun kénnen, um manche Tiefpunkte zu vermeiden?

»  Was konnte das fiir zukiinftige Tiefpunkte bedeuten?

Am Ende kann von der TrainerIn noch nachgefragt werden, ob jemand etwas von seinen Antworten in die Grup-
pe bringen mag (natiirlich nur auf freiwilliger Basis!)

Dauer der Methode: 45—-60 Minuten.
Vorbereitung/ Material: leeres Blatt Papier.

Zielgruppen: Erwachsene.

6.2.5 Meine sozialen Beziehungen

Theoretischer Abriss: Wenn es um Krisen geht, hat man oft das Gefiihl, dass man alleine ist und auch die
Krise nur alleine bewéltigen kann bzw. muss. Daher ist es gerade in dieser Situation wichtig zu schauen, auf
welche Personen man als Unterstiitzung zuriickgreifen kann bzw. welche Personen auch zukiinftig Ressourcen
im eigenen Leben sein kdnnen.

Art der Ubung: Einzelarbeit.
Ubungsziel: mit eigenen Angsten umgehen kénnen.
Quelle: Thomas Spielmann, Seminar zur Krisenintervention 2006.

Beschreibung der Methode: Der/Die TrainerIn erkldrt, warum gerade in Krisensituationen die Bewusstma-
chung des eigenen sozialen Netzwerkes besonders wichtig ist. Danach teilt der/die TrainerIn das Arbeitsblatt
Meine sozialen Beziehungen aus. Die Teilnehmerlnnen fiillen das Arbeitsblatt alleine aus. Am Ende kann von
der TrainerIn noch nachgefragt werden, ob jemand etwas von seinen/ihren Antworten in die Gruppe bringen
mag (natiirlich nur auf freiwilliger Basis!)

Dauer der Methode: 30—45 Minuten.
Vorbereitung/Material: —
Zielgruppen: Erwachsene.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir »Meine sozialen Beziehungen« (siche 8.5.2).
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6.2.6 Aktiv werden

Theoretischer Abriss: Wenn wir uns wieder einiger eigener Kompetenzen und Ressourcen (auch sozialer
Ressourcen, wie FreundInnen etc.) bewusst sind, geht es darum, Schritte aus der Krise zu machen um einen
angenehmeren Zielzustand zu erreichen. Hier kann es hilfreich sein, sich diesen angenehmeren Zielzustand
bewusst zu machen, ihn zu beschreiben und aufbauend auf den Kompetenzen und Ressourcen Schritte bzw.
einen Aktionsplan zu entwickeln, damit man dort hinkommt. Wichtig dabei ist, nicht von einem Extrem in das
andere zu verfallen, sondern eher kleine Schritte, die bereits eine positive Wirkung haben, zu setzten, um sich
nicht zu iiberfordern.

Art der Ubung: Einzeliibung.
Ubungsziel: Schritte zur Krisenbewiltigung setzen.
Quelle: Systemische Fragen, z. B. Sonja Radatz 2000.

Beschreibung der Methode: Nachdem sich die TeilnehmerInnen wieder einiger eigener Kompetenzen und

Ressourcen bewusst sind (z. B. durch Ubungen wie meine sozialen Beziehungen oder Lebenslinie) sollen sich

die TeilnehmerInnen folgenden Fragen stellen und fiir sich selbst beantworten:

*  Wenn ich diese schwierige Situation positiv bewaltigt habe, was wird anders sein als jetzt momentan? Wo-
ran werde ich merken, dass ich das erreicht habe? Woran konnten es andere merken?

*  Welche Kompetenzen und Ressourcen habe ich, um dies zu erreichen?

*  Wer oder was konnte mir dabei helfen?

» Was wire ein erster Schritt, damit ich dieses Ziel erreiche?

*  Was werde ich nun konkret tun, wann, mit wem?

Am Ende kann von der Trainerln noch nachgefragt werden, ob jemand etwas von seinen/ihren Antworten in
die Gruppe bringen mag (natiirlich nur auf freiwilliger Basis!).

Dauer der Methode: 30-45 Minuten.
Vorbereitung/Material: —
Zielgruppen: Erwachsene.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt fiir » Aktiv werden« (siehe 8.5.3).
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7 Psychohygiene und Abgrenzung
Andrea Egger-Subotitsch

7.1 Theorie

7.1.1 Wozu Psychohygiene?

Am Morgen ein unerfreuliches Gesprdich mit einer Kollegin. Die erste Einheit beginnt.

Die Gruppenzusammensetzung ist plotzlich doch ganz anders. Die Vorbereitung ist wieder
einmal zu kurz gekommen. In der Pause miissen noch schnell Kopien gemacht werden.

Die FEinteilung fiir die néichsten Wochen ist noch unklar. Am Abend lassen einen Gedanken wie
weigentlich sollte ich noch ..., und das miisste noch getan werden ...« nicht zur Ruhe kommen.
Und am Wochenende ist man zu geschlaucht, um aktiv etwas zu unternehmen.

Dies sind Phdnomene, die vermutlich viele TrainerInnen im arbeitsmarktpolitischen Kontext kennen. Besonders

der Berufseinstieg ist eine grofle Herausforderung, die jeden Tag viel Energie, Konzentration und Einsatz erfor-
dert —tiber die tdgliche Normalarbeitszeit hinaus. Wenn sich das »nur noch drei Wochen«, »nur noch dieses Trai-
ning«, »nur noch das eine Mal gebe ich alles« unaufhérlich aneinander reiht, leidet das Wohlbefinden, das soziale

Umfeld, die Leistungsféhigkeit und letztlich auch die Arbeitsfiahigkeit — das heifit auch die Trainingsqualitit. Im

besten Fall schafft man noch das rechtzeitige Ausbrechen vor dem Zusammenbrechen, Stichwort Burnout.

In TrainerInnenausbildungen oder in Zertifizierungsworkshops fiir Erwachsenenbildnerlnnen wird viel aus den
Bereichen Kommunikation, Wissensvermittlung, Vortragstechnik, Methodik und Didaktik gelehrt. Fallweise
geht es auch um Gruppendynamik und Coaching und Entwicklungsprozesse. Kaum geht es darum, wie es Trai-
nerlnnen gelingt, mit den téglichen Anforderungen und Schwierigkeiten, die unweigerlich auf sie zukommen,
umzugehen und dabei gesund zu bleiben.

Dieses abschlieBende Kapitel des Train-the-Trainer-Handbuches soll zum Reflektieren der eigenen Arbeitshal-
tung, des Arbeitsstiles, des Umgangs mit personlichen Ressourcen einladen. Es soll Lust darauf machen, bereits
vom ersten Trainingstag an aktiv »Psychohygiene« zu betreiben, mit den eigenen Energien hauszuhalten, um
moglichst lange aktiv und auch immer wieder einmal mit Freude und Neugier dieser Profession nachzugehen,
auch wenn es manchmal schlechte Tage und Phasen gibt. Es soll ermutigen, mit gutem Gewissen auf sich selbst
zu schauen, denn dafiir gibt es eine Reihe guter Griinde:

1. Erhohung und Stabilisierung der eigenen Lebens- und Arbeitsqualitit

2. Forderung und Erhaltung der eigenen psychischen Leistungsfahigkeit: TrainerInnen »verkaufen« am Markt
ihre psychische Leistungsfahigkeit, also ihre kognitive und emotionale Leistungsfahigkeit. Damit verdienen
sie Geld und sichern ihre Existenz.!>° Es ist in ihrem eigenen Sinne zur Erhaltung der Arbeitsfihigkeit und
Verdienstmoglichkeiten, diese psychische Leistungsféhigkeit zu bewahren.

3. Diese gute psychische Leistungsfahigkeit dient dem Arbeitgeber: Denn effiziente Arbeit bedeutet effiziente
Kommunikation und Konfliktlosung.!>!

150 TrainerInnen kénnen als typische » Arbeitskraftunternehmer« (Vof3 2001) gesehen werden, unabhingig davon, ob sie angestellt sind oder freie MitarbeiterInnen. Sie
stehen mit ihrer ganzen Person dem Unternehmen und dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung: korperlich, geistig, zeitlich, mit hoher Selbstkontrolle und Engagement.
151 Der Soziologe H.G. Zilian (2000) prigte im Zusammenhang mit den neuen Anforderungen an effiziente psychische Arbeit den Begriff » Taylorismus der Seele«.
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4. TrainerInnen sind zum Teil auch »EmotionsarbeiterInnen«: Die aktuelle Stimmung der Trainerin/des Trai-
ners vor der Gruppe hat einen erheblichen Einfluss auf die Emotionslage der Teilnehmerlnnen und den
Lernerfolg. Auffillig wird das spitestens dann, wenn das TrainerInnenverhalten in Richtung Aggressivitit,
Zynismus, Gereiztheit oder Riickzug geht, welche im Ubrigen auch typische Anzeichen von (drohendem)
Burnout sind. Umgekehrt sind eine positive Grundstimmung, Freundlichkeit und Offenheit forderlich fiir
eine positive Beziehung zu den TeilnehmerInnen. Diese wiederum wirken sich positiv auf den Lernerfolg
und die Aktivierung der Teilnehmerlnnenressourcen aus. Geht die/der TrainerIn mit einer positiven, opti-
mistischen Grundhaltung in das Training, wird das auch eher zu einer positiven und optimistischen Grund-
haltung in der Gruppe fiihren, was zur Arbeitssuche vermutlich positiv beitragt.

5. Erhaltung der psychosozialen Gesundheit: Bei den Krankheiten, die zum vorzeitigen Pensionseitritt zwin-
gen, ist in den letzten 20 Jahren der Anteil der psychischen Erkrankungen enorm gestiegen. 2009 waren
psychische Krankheiten bereits der hdufigste Grund fiir die vorzeitige Pension, bei den Ménnern knapp die
zweithiufigste Ursache nach den Muskel-Skelett-Erkrankungen.!>? Ein Grund dafiir liegt in der Belastung
durch die Arbeit. Trainerlnnen haben vermutlich ein nicht unerhebliches Burnout-Risiko. Vergleichbare
Berufsgruppen am Arbeitsmarkt, wie Lehrerlnnen oder Personen in helfenden Berufen, erreichen oft nicht
das Regelpensionsalter.

6. Reduktion der Personalfluktuation beim Schulungstrager

In diesem Sinn sollte die »tigliche Psychohygiene« zur Professionalitdt gehdren und wie das tégliche Zahne-
putzen eine Selbstverstiandlichkeit sein.

Ubung dazu: 7.2.2 Was sind meine »Verhinderer« — was sind meine »Forderer« von Psychohygiene

7.1.2 Was ist Psychohygiene?

Die Urspriinge der Psychohygiene gehen auf den Beginn des 20. Jahrhunderts zuriick. Dabei ging es haupt-
sdchlich darum, ungesundes Verhalten zu vermindern und gesundes zu fordern, zum Beispiel weniger Alkohol,
mehr Sport bzw. »gesundes« Sozialverhalten. Ziel war eine Senkung der Erkrankungszahlen an »Psychopathen
und Psychotikern« und krankhaften Charakterentwicklungen. Der Amerikaner C. W. Beers war ein ehemals Er-
krankter und beschéftigte sich intensiv mit giinstigen und ungiinstigen Einfliissen auf die geistige Gesundheit
und zog vor allem aus seinem eigenen Leid und seiner Erkrankung Schliisse.

Heinrich Meng beschiftigte sich in Deutschland in den 1950er Jahren intensiv mit praventiven Mafnahmen
zum »seelischen Gesundheitsschutz«. In den 1980er Jahren wurde vor allem auf Basis der Arbeiten von Aaron
Antonovsky ein neues Verstindnis von Gesundheit und Krankheit eingefiihrt, das sich auch in der Definition
von Gesundheit in der WHO niederschlégt. Gesundheit des Menschen ist laut Weltgesundheitsorganisation ein
Zustand des vollstdndigen korperlichen, geistigen und sozialen Wohlergehens und nicht nur das Fehlen von
Krankheit oder Gebrechen.

Fengler'*3 fiihrte den Begriff in jiingerer Zeit als Gegenimpuls zur »beruflichen Deformation« wieder in die
Burnout-Diskussion ein und versteht darunter eine Sammlung priaventiver und kurativer Malnahmen gegen
duBere und innere Belastungen und Schadigungen im Leben von Helferinnen und Helfern. Der Begriff Selbst-
fiirsorge, wie ihn Hoffmann und Hofmann'>* synonym zur Psychohygiene verwenden, geht auf die Definition
von Luise Reddemann zuriick:

152 Vgl. Statistisches Handbuch der Osterreichischen Sozialversicherung 2010.
153 Vgl. Fengler 2001.
154 Vgl. Hoffmann/Hofmann 2008.
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»lch verstehe darunter einen liebevollen, wertschdtzenden, achtsamen und mitfiihlenden Um-
gang mit mir selbst und das Ernstnehmen meiner Bediirfnisse.«'’

Diese aktuelle Definition dient auch als Grundlage fiir das Kapitel »Psychohygiene« im Rahmen des Train-
the-Trainer-Handbuches. Die Frage, die sich auf Basis dieser Definition fiir die Arbeit stellt, ist: Wie gelingt
es in der heutigen Arbeitswelt, die eigenen Bediirfnisse wahrzunehmen, sie in Einklang zu bringen mit den
Anforderungen der Arbeit und Umwelt allgemein? Oder nach dem im Folgenden dargestellten Bild von Aaron
Antonovsky ein »guter Schwimmer« zu werden in den Strémen des Arbeitslebens?

Der Blick der Psychohygiene (Selbstfiirsorge) in der Arbeitswelt ist ein stirker nach innen gerichteter als etwa
der Blick der Arbeitspsychologie, die sich mit dem »AuBen«, den Arbeitsbedingungen und deren Anderungs-
moglichkeiten, beschiftigt. Psychohygienen praventiv eingesetzt, bedeutet Gesundheitsforderung in einem
salutogenetischen Sinn.

Exkurs: Das salutogenetische Prinzip

Salutogenese (abgeleitet von lat. salus: Gesundheit, Wohlbefinden) ist ein medizinisches Praventionskonzept, das
sich auf Faktoren bezieht, die zur Entstehung (Genese) und Erhaltung von Gesundheit fiihren. Der israelisch-
amerikanische Medizinsoziologe Aaron Antonovsky (1923-1994) priagte den Ausdruck in den 1970er Jahren
als komplementéren Begriff zu Pathogenese. Nach dem Salutogenese-Modell ist Gesundheit nicht als Zustand,
sondern als Prozess zu verstehen.

Bei der Behandlung von Krankheiten gleicht nach Antonovsky die pathogenetische Herangehensweise der Me-
dizin (die sich ausschlieflich mit der Entstehung und Behandlung von Krankheiten beschiftigt) im Bild dem
Versuch, Menschen mit hohem Aufwand aus einem reiflenden Fluss zu retten, ohne sich Gedanken dariiber zu
machen, wie sie da hineingeraten sind und warum sie nicht besser schwimmen kénnen. Die Salutogenese hin-
gegen sieht den Fluss als den Strom des Lebens.

In diesem Sinn kann das Motto der Psychohygiene im Rahmen eines Train-the-Trainer-Seminares sein, sich das
Arbeitsleben und das Leben allgemein »leichter« zu machen, indem positive Gefiihle geférdert werden — als
antagonistische Emotionen!>® zu Niedergeschlagenheit, Gereiztheit, Erschépfung und Ahnlichem.

Das Beispiel vom Schwimmer im Fluss

»Die traditionelle Medizin und Therapie sieht Lebenseinfliisse wie Stresserfahrungen, Krisen,
Schicksalsschldge und Krankheit als generell schédlich an, versucht bildlich gesprochen, den
Menschen aus den bedrohlichen Fluten des Flusses zu retten und ihm schnell wieder festen Bo-
den unter den Fiifien zu verschaffen, was jedoch in den wenigsten Fillen gelingt. Die Saluto-
genese dagegen sieht den Menschen nicht trockenen Fufes am Ufer spazieren, sondern stindig
mitten im wechselvollen Strom des Lebens befindlich, aus dem es keine Rettung gibt — es sei
denn, man lernt zu schwimmen. Die Salutogenese will den Menschen trainieren und ermutigen,
mit Widrigkeiten im Leben zu rechnen, sich moglich gut dagegen zu wappnen und Widerstands-
krdfte zu mobilisieren. Sie will ihn dahin fiihren, auch mitten in der Stromung den Kopfiiber
Wasser zu halten, d. h. ein routinierter Schwimmer zu sein, der trotz aller Risiken auf das Tra-
gende des Lebensstroms vertraut und an den gemeisterten Herausforderungen iiber sich hinaus
widchst.

155 Reddemann 2005, zitiert nach Hoffmann/Hofmann 2008, Seite 13.

156 Antagonisten sind »Gegenspieler«. Gegensitzliche Emotionen konnen (kaum) gleichzeitig gefiihlt werden. Entweder ist man neugierig interessiert oder miss-
mutig ablehnend. Entweder empfindet man Angst oder man empfindet Freude. Beides im gleichen Moment geht nicht (kann aber schnell wechseln). Fordert
man positive Empfindungen, werden negative automatisch abgebaut.
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»Niemand geht sicher am Ufer entlang. Dariiber hinaus ist fiir mich klar, dass ein Gropteil des
Flusses sowohl im wortlichen wie auch im herkommlichen Sinn verschmutzt ist. Es gibt Gabe-
lungen im Fluss, die zu leichten Stromungen oder in gefihrliche Stromschnellen und Strudel
fiihren. Meine Arbeit ist der Auseinandersetzung mit folgender Frage gewidmet:

Wie wird man, wo immer man sich in dem Fluss befindet, dessen Natur von historischen, sozio-
kulturellen und physikalischen Umweltbedingungen bestimmt wird, ein guter Schwimmer? ««'”

7.1.3 Des einen Freud, des anderen Leid — Arbeitsbedingungen, Arbeitsbelastungen
und Reaktionsmadglichkeiten von Trainerinnen

Beispielsituation: Im Kurs droht ein Konflikt zwischen Gruppenteilnehmerlnnen auszubrechen. Die Trainerinnen
nehmen die Spannungen immer stirker wahr, die anderen TeilnehmerInnen ebenfalls. Eine Eskalation scheint
kaum mehr vermeidbar. Bei beiden Trainerinnen steigt das Aktivierungsniveau, eine Stresssituation. Wahrend
sich die eine denkt: »Gut, jetzt wird der schwelende Konflikt endlich sichtbar. Jetzt konnen wir daran arbeiten.
Konflikte sind mein Spezialgebiet«, denkt sich die andere: »Hilfe, jetzt geht’s gleich los. Die gehen sich an den
Kragen. Wie komme ich da nur wieder raus?«.

Unabhingig davon, wie die Situation ausgehen wird, fiihlt sich die zweite Person vermutlich viel starker be-
lastet. Psychischer Stress ist von der subjektiven Sichtweise einer Person und deren kognitiven Bewertung der
Situation abhingig.

Abbildung 18: Arbeitssituation — Arbeitsbelastung — Bewiltigung

Bewertung: positiv/negativ

— Positiv. — Humor, aktive Strategien
Arbeitsbedingung/

Trainingssituation

Bewaltigungsstrategie

Arbeitsbelastung — o "

— Negativ — Medikamente, Aggression

7.1.3.1 Arbeitsbedingungen

In jedem Berufsfeld gibt es spezifische Arbeitssituationen, die viele Personen auch als Arbeitsbelastung wahrneh-
men. In einer qualitativen Studie des Sozialforschungsinstitutes abif wurden 2007'%® die Rahmenbedingungen
analysiert, in denen TrainerInnen im arbeitsmarktpolitischen Kontext arbeiten. Auswirkungen von Vergabege-
setz, Kostenbewusstsein, Qualitits- und Professionalisierungsdebatten wurden analysiert und prekére Beschéf-
tigungssituationen, fehlende Zeit und fehlendes Geld fiir Weiterbildung, Weiterentwicklung und Supervision
sowie verschiedene Probleme, wie Individualisierung der Arbeit, fehlende Anerkennung und schlechtes Image,
innerhalb der Erwachsenenbildungsbranche festgestellt. Fiir viele der befragten Personen sind dies erhebliche
Belastungen. Einige weitere, typische Spezifika fiir TrainerInnentétigkeit, die schnell zur Belastung werden
konnen, sind im nichsten Kapitel noch ndher dargestellt.

157 Antonovsky; zitiert nach www.pflegewiki.de/wiki/Salutogenese
158 Vgl. Mosberger/Kreiml/Steiner 2007.
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7.1.3.2 Bewertung

Grundsitzlich ist eine Situation, ein Umweltfaktor, eine Arbeitsbedingung per se nicht fiir jeden Menschen
gleich belastend. Zur Belastung werden Umweltreize dann, wenn sie vom menschlichen Gehirn oder auch
vom Korper als belastend bewertet bzw. erlebt werden. In einigen Ausnahmefillen, wenn zum Beispiel die
Belastung zur Dauersituation wird, kann aber auch die Wahrnehmung der Belastung verloren gehen, obwohl
sie nach wie vor existiert und sich auch negativ auswirkt. Die Wahrnehmung stumpft gewissermalien ab. Es
gibt auch das aus der Stressforschung bekannte Phénomen, dass manche Menschen emotional nicht auf Be-
lastung reagieren, obwohl sie psychophysiologisch sehr wohl Stressreaktionen zeigen und diese messbar sind.
Solchen Personen, die sich selbst gewissermallen nicht spiiren, und ihre Korpersignale auch nicht als Stress
interpretieren, fehlt das Bewusstsein, dass sie belastet sind. Das hindert sie auch daran, etwas gegen den Stress
zu unternehmen.

7.1.3.3 Coping

Es besteht also bereits im Zuge der Wahrnehmung fiir das Individuum die Moglichkeit, Situationen als mehr
oder weniger belastend zu bewerten und dadurch mehr oder weniger positiven, negativen oder keinen Stress zu
fiihlen. In weiterer Folge gibt es noch die Mdoglichkeit, auf als belastend Wahrgenommenes mit unterschiedli-
chen Bewiltigungsstrategien (Copingstrategien) zu reagieren. Diese konnen unterschiedlich hilfreich (funkti-
onal) sein, unterschiedliches Lernpotential beinhalten und auf Dauer unterschiedlich »gesund« sein. Sich nach
einem angespannten Trainingstag ein Bier zu genehmigen, mag wunderbar entspannend und vielleicht auch
durch die damit verbundene Geselligkeit durchaus angenehm sein. Besteht die Anspannung téglich und wird
damit auf Dauer so reagiert, stellt sich die Frage, wie hilfreich das ist, zumal bei Alkohol und psychoaktiven
Substanzen der Gewohnungseffekt tiblicherweise eine zunehmend hohere Dosierung erfordert, um die gleiche
Wirkung zu erzielen. Ablenkung als eine andere Copingstrategie bei Problemen ist ebenfalls sofort hilfreich
und wirksam, nimmt einem jedoch die Lernchancen fiir Verdnderung. Relativ unumstritten ist »Humor« als
Bewiltigungsstrategie, weil er zur sofortigen Spannungsabfuhr fiihrt und tiblicherweise keine weiteren »Ne-
benwirkungen« hat. Wenn man einmal herzhaft iiber etwas gelacht hat, gelingt es kaum mehr, dies als sehr
belastend zu erleben. Weitere Bewéltigungsstrategien sind Bagatellisierung, Herunterspielen, Schuldabwehr,
Ersatzbefriedigung, Selbstbestitigung, Situationskontrolle, Reaktionskontrolle, positive Selbstinstruktion, so-
ziales Unterstiitzungsbediirfnis, Flucht, soziale Abkapselung, Resignation, Selbstbemitleidung, Selbstbeschul-
digung, Aggression und Entspannung.

Mit dem »Stressverarbeitungsfragebogen« von Erdmann und Janke oder vergleichbaren Instrumenten kénnen
Copingstrategien erfasst und im Rahmen eines Train-the-Trainer- Seminares gut eingesetzt werden, um Co-
pingstrategien bewusst zu machen und die Vor- und Nachteile von Bewiltigungsstrategien zu diskutieren!>’.
Im SVF werden folgende Stressverarbeitungsweisen erfasst: Bagatellisierung, Herunterspielen, Schuldabwehr,
Ablenkung, Ersatzbefriedigung, Selbstbestitigung, Situationskontrolle, Reaktionskontrolle, positive Selbstin-
struktion, soziales Unterstiitzungsbediirfnis, Vermeidung, Flucht, Soziale Abkapselung, gedankliche Weiter-
beschiftigung, Resignation, Selbstbemitleidung, Selbstbeschuldigung, Aggression, Pharmakaeinnahme und
Entspannung.

159 Der SVF (Stressverarbeitungsfragebogen) ist wie fast alle psychologischen Testmaterialen kostenpflichtig und nur von Diplompsychologlnnen einzusetzen.
Alternativ dazu konnte auch das TICS (Trierer Inventar zum chronischen Stress) verwendet werden. Bezugsmdglichkeiten unter: www.testzentrale.de
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7.1.4 Spezifika der Arbeit als Trainerin

7.1.41 Standiger Kontakt zu Teilnehmerinnen

»Es ist anstrengend und intensiv mit Arbeitsuchenden zu arbeiten. Die Leute kommen einem sehr nahe.«!%° So
lautet die typische Aussage einer befragten Trainerin im Rahmen einer qualitativen Studie zu den Erwerbsbio-
grafien von TrainerInnen in AMS-Kursen. Trainerlnnen die aus der Privatwirtschaft in den Arbeitsmarkt-Bereich
gewechselt sind oder in die Privatwirtschaft wechselten, berichten iiber eine groere psychische Belastung beim
Trainieren im arbeitsmarktpolitischen Bereich. Die TeilnehmerInnen in solchen Kursen haben neben der Arbeitslo-
sigkeit auch oft mit anderen Problemen finanzieller, privater, personlicher, gesundheitlicher, psychischer, familidrer
Natur zu kimpfen. Die TrainerInnen sind oft relativ »nahe« an den TeilnehmerInnen, weil sie auch Einzelcoachings
machen, Biografiearbeit und Methoden einsetzen, bei denen die TeilnehmerInnen viel von sich preisgeben.

a)

b)

Die Gefahr des »Mitleidens«: Es besteht fiir die TrainerInnen und BeraterInnen die Gefahr des Mitleidens
mit den KundInnen, die bei aller Professionalitdt nicht ausgeschaltet werden kann. In friiheren Publikati-
onen wurde die »Empathie«, also das Verstindnis, aber nicht Mitleiden mit den Personen als Teil der Pro-
fessionalitdt von helfenden oder beratenden Berufen hervorgehoben. Trotzdem werden unwillkiirlich die
Spiegelneuronen im menschlichen Gehirn aktiviert, wenn man einer Person gegeniiber steht. Das ermoglicht
uns erst, Emotionen bei anderen zu erkennen und nachzuvollziehen. Spiegelneuronen sind daran beteiligt,
dass man automatisch mitlacht, wenn eine andere Person zu lachen beginnt. Geléchter ist ansteckend, weil
die fiir Spiegelneuronen bekannten Areale im pramotorischen Cortex dann besonders aktiv sind, wenn man
positive Gefiihlsausdriicke beobachtet.!®! Das Mitempfinden mit anderen Personen ist so schwer umgéng-
lich. Es gibt den einen oder anderen gedanklichen Trick, um dieses Mitempfinden nicht ausufern zu lassen,
trotzdem ist es Teil des emotional intelligenten Menschen.

Das eigene Leiden: Die Lebenssituationen und Geschichten der TeilnehmerInnen erinnern manchmal an
eigene Erfahrungen von TrainerInnen. Parallelen zum eigenen Leben tauchen im Gedanken auf, wie zum
Beispiel Erinnerungen an die eigene Arbeitslosigkeit, eigenen Krisensituationen und die damit verbunden
Gefiihle, wie vielleicht die damals gefiihlte Hilflosigkeit.

Beispiel: Ein Jugendlicher kommt in den Kurs, ist depressiv und hat auch schon einen Suizidversuch hinter
sich. Die Eltern sind geschieden. Die Beraterin ist selbst Mutter eines Sohnes und lebt in Scheidung. Sie
fiirchtet nun um die Entwicklung ihres eigenen Kindes.

Zum einen kdnnen hier unterstiitzende Methoden und Gedanken zum Abgrenzen des eigenen Systems (des
eigenen Lebens der Trainerln, der eigenen Familie), die Suche nach Unterschieden hilfreich sein, um glaub-
haft zu sich selbst sagen zu kdnnen: »Das ist das Leben einer anderen Person, einer vollig anderen Familie,
ein komplett anderes System«. Zum anderen bieten sich durch die vielen Erfahrungen der TeilnehmerInnen,
die Trainerlnnen im Laufe ihres Arbeitslebens horen, viele Mdglichkeiten zum Lernen aus der »zweiten
Reihe«, also durch die Erfahrung der anderen, was schlielich auch »weise« macht. In Untersuchungen der
Universitit Berlin zur » Weisheit« stellen sich zum Beispiel éltere Menschen und hier vor allem Berufsgrup-
pen wie Psychotherapeutlnnen als »weise« heraus, weil sie offensichtlich viele Moglichkeiten hatten, das
Leben zu erfahren.

Das Vermeiden von Mitleid: Auch der Versuch, Mitleid zu vermeiden, indem man sich mdglichst zurlickzieht
von der emotionalen Realitdt der Teilnehmerlnnen, bringt Gefahren mit sich. Die Bedeutung der eigenen
Arbeit, die sinnstiftenden Aspekte der Trainerlnnenarbeit konnen darunter leiden. Je nachdem mit welcher

160 Zitat einer Trainerin in AMS-Kursen aus der qualitativen Studie von Mosberger/Kreiml/ Steiner 2007, Seite 57.
161 Bericht im Dezember 2006 im Journal of Neuroscience; Arbeitsgruppe von Sophie Scott, University College London; Literaturtipp: Joachim Bauer (2005):

Warum ich fiihle, was du fiihlst: intuitive Kommunikation und das Geheimnis der Spiegelneurone. Hamburg: Hoffmann und Campe.
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Werthaltung und mit welchen personlichen Zielen die Arbeit verbunden ist, konnte eine emotionale Abkap-
selung auch mit dem Verlust der eigenen Werte in der Arbeit einhergehen und sich das Gefiihl der Leere
breitmachen. Denn gleichzeitig nimmt man sich mit diesem Abkapseln auch die Moglichkeit des Mitfreuens
bei Erfolgen der TeilnehmerInnen.

7.1.4.2 Prasenz vor der Gruppe

Die TrainerInnen stehen oft alleine einer Gruppe von Personen gegeniiber, in der sich blitzartig Stimmungen
verbreiten oder gruppendynamische Prozesse entwickeln konnen, die eine prompte Reaktion seitens der Trai-
nererin/ des Trainers erfordern. Auch verbale Angriffe und Ubergriffe sind, wenn auch die Ausnahme, durchaus
Realitdt. Vor allem beim Berufseinstieg als TrainerIn sind das erhebliche Stressmomente, die sofort das endokrine
System aktivieren und Korper und Geist in Alarm versetzen. Die evolutiondr bedingte, darauf folgende »Fight-
or-flight«-Reaktion (Kampf oder Flucht) im kérperlichen Sinn muss im Trainingsalltag wohl ausbleiben. Einmal
um den Block zu laufen, um das Adrenalin (und andere Hormone und Botenstoffe) abzubauen ist nicht mog-
lich. Viele stressige Momente sind also in der Gruppe auszuhalten. Werden diese Belastungen und zugehorigen
Stressreaktionen chronisch, birgt das die weithin bekannten Risiken von chronischem Stress, wie kardiovasku-
lare Erkrankungen oder Muskelskelettschmerzen aufgrund der korperlichen Spannung. Sich von der Situation
zu entfernen, ist wihrend der Stunden kaum moglich, zumindest nicht physisch. Zum »geistigen« Rausgehen
gibt es moglicherweise zwischendurch Zeit, indem man zum Beispiel seine Aufmerksamkeit bewusst auf ein
nettes Bild im Raum lenkt, aus dem Fenster sieht oder sich ein schones inneres Bild ins Gedéchtnis holt.

Generell birgt das stdndige »prasent« sein auch ohne Stressspitzen durchaus Risiken. Die permanente konzen-
trierte, zugewandte Aufmerksamkeit gegeniiber der Gruppe geht meist mit einer Anspannung einher, sowohl
korperlich als auch psychisch. Wird die Aktivierung stindig liber den gesamten Tag hin hochgehalten, spricht
man auch vom »Hyperarousal, einer Art »Uberaktivierung« oder stindiger hoher oder lange anhaltender Span-
nung. Normalerweise wechseln sich die Zyklen von Aktivierung und Entspannung ab, innerhalb einer Stunde
und innerhalb eines Tages.

Einen zu hohen Aktivierungspegel erkennt man anhand folgender Anzeichen: !>

Vor dem Training;:
*  Aufgeregtheit
* Unsicherheit

Wihrend des Trainings:

* Anspannung oder Verkrampfungen in Schultern, Nacken oder Beinen

e Zu schnelle oder gepresste Atmung

* Zu laute Stimme, erregte Sprechweise, eindringliches Auf-den-anderen-Einreden

Nach dem Training:

* Gefiihle des Ausgelaugt- und Ausgepumptseins

e Man benétigt immer mehr Zeit, um sich zu regenerieren
*  Erschopfung am Ende des Tages oder der Woche

Aufregung oder zwischendurch hohe Aktivierungsniveaus sind durchaus angebracht, normal und nicht gesund-
heitsschddlich. Zum Problem wird dies erst, wenn nicht zwischendurch auch wieder das Aktivierungsniveau
gesenkt wird, in Pausen, in weniger fordernden Trainingssequenzen wie zum Beispiel wiahrend Gruppeniibun-
gen, Routinetitigkeiten etc.

162 Hoffmann/Hofmann 2008, Seite 43; iibertragen vom Therapiesetting auf das Trainingssetting.

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
140



Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Psychohygiene und Abgrenzung

Um dem Hyperarousal und seinen negativen gesundheitlichen Folgen zu entgehen, wie zum Beispiel Burnout
oder korperlichen Symptomen wie chronischen Riicken- oder Nackenschmerzen aufgrund des stdndig erhohten
Muskeltonus, ist es wichtig, die Anzeichen zu erkennen und sich die Zeit zu nehmen, Strategien gegen diese
Uberaktivierung zu iiberlegen. Hilfreich ist es, einen »somatischen Marker« zu finden, der typischerweise in Zei-
ten hoher Aktivierung auftritt. Das kann zum Beispiel leicht beginnender Kopfschmerz sein, leichte Schmerzen
im Nackenbereich, Riicken oder Magen, Gesichtsrote, Hochziehen der Schultern oder auch bestimmte Verhal-
tensweisen. Die meisten Menschen wissen genau, wie sich Stress bei ihnen korperlich bemerkbar macht, wenn
sie einmal dariiber nachdenken. Man kann sich auch in der Trainingssituation zwischendurch einmal kurz fragen,
wie es einem geht, wie sich der eigene Korper anfiihlt in einem nach innen gerichteten Blitzscreening:

*  Wie fiihlt sich meine Stirn/mein Kopf an, heil3?

*  Wie fiihlt sich mein Nacken an? Sind meine Schultern hochgezogen?

e Wie fiihlt sich mein Riicken an, mein Bauch?

*  Wie stehen meine Beine? Sind sie im Sitzen stark gegen den Boden gepresst?

*  Wie ist meine Atmung?

*  Wie ist meine Sprechgeschwindigkeit?

Wenn man nun so ein Anzeichen — einen somatischen Marker — fiir Anspannung gefunden hat, dann kann man
in einem néchsten Schritt auch bewusst damit arbeiten.

Sechs Schritte zur Selbstkontrolle:'63

1. Etablierung von individuellen somatischen Markern.

2. Sensibilisierung fiir spontane und rechtzeitige Registrierung dieser Marker bzw. gelegentliches bewusstes
Uberpriifen des eigenen Zustandes.

3. Schneller Entschluss, darauf zu reagieren (setzt allerdings voraus, dass eine Haltung der Selbstfiirsorge fiir
legitim gehalten wird).

4. Einleitung von GegenmafBnahmen aus dem personlichen Repertoire, zum Beispiel bewusst ruhiges Atmen,
Entspannen der Beine, Verlangsamen der Sprechweise; Einlegen innerer Kurzpausen (z. B. durch Riickzug
des Blickes in einen schonen Teil des Raumes); kurzzeitiges geistiges Aussteigen, Zuhilfenahme eines in-
neren Bildes, zum Beispiel mentales Ruhebild oder reales Bild im Raum und kurze Konzentration darauf,
Distanz zur Gruppe kurzzeitig vergroBBern (sich weiter weg stellen).

5. Gezielter Umgang mit spezifischen Gefiihlen: Physiologische Aktivierung bildet die Basis von Gefiihlen,
aber manifestiert sich umgekehrt nicht immer in Form von Gefiihlen."

6. Bei deutlicher Wahrnehmung einer Senkung der Aktivierung — voller Wiedereinstieg in die Arbeit.

* Anspannung und Entspannung, Aktivitit und Passivitéit, Bewegung und Ruhe — wie auch immer man die beiden Pole nennen mag, beides ist notwendig, um gut
arbeiten und leben zu kénnen. Aktive Phasen gefolgt von Ruhephasen sollten sich im Stunden-, Tages-, Wochenzyklus und auch Jahreszyklus abwechseln. Der
Rhythmus macht die Musik.

7.1.4.3 Unklare, mehrfache, widerspriichliche Auftrage

Im Kapitel zum Thema » Widerstand« ist bereits von einem Doppelmandat und einem Dreieckskontrakt die Re-
de, in dem sich die TrainerInnen befinden. AMS, Schulungstragerorganisationen und TeilnehmerInnen erwarten
sich bestimmte Dinge von dem/der TrainerIn, und Auftrige sind zu erfiillen. Auftrige konnen zum Beispiel
in Form von Vermittlungsquoten oder Vorgaben hinsichtlich der TeilnehmerInnenzufriedenheit formuliert sein,
bestimmte Zeitvorgaben und Vorgaben hinsichtlich der Ressourcenverwendung enthalten. Die Ziele sind mog-
licherweise nicht klar formuliert oder aufgrund der Teilnehmerlnnenzusammensetzung, der Arbeitsmarktlage
oder sonstiger Umsténde nicht erfiillbar. Hinzu kommen die eigenen Anspriiche der TrainerInnen an die Qualitét

163 Nach Hoffmann/Hofmann 2008, Seite 43; gekiirzt.
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der eigenen Arbeit, ihre Wertvorstellungen etc. In diesem Sammelsurium an inneren und dufleren Anforderun-
gen an die Arbeit finden sich nicht selten Widerspriiche, die zu Spannungen fiihren.

Personen, die schon ldnger in diesem arbeitsmarktpolitischen Bereich titig sind, haben oft ein klareres Bild von
den unterschiedlichen (politischen) Ebenen in der Arbeitsmarktpolitik, von dem System, in dem sie arbeiten
und von ihren Arbeitsaufgaben, den Anspriichen, den Moglichkeiten und Grenzen, wéhrend jiingere Kollegln-
nen (jlinger im Sinne von »Berufsalter«) hier noch eher unterschiedliche Ebenen mischen und manchmal mit
groBem Engagement gegen Windmiihlen kimpfen.!®* In diesem Sinne lohnt es sich auch im Rahmen eines
Psychohygiene-Seminares, die einzelnen Ebenen der aktiven Arbeitsmarktpolitik zu betrachten, um die eigenen
Einflussmoglichkeiten realistischer erfassen zu kdnnen. Das kann den »Druck« auf einzelne Personen erheb-
lich reduzieren. Bewihrt hat sich in diesem Zusammenhang, wenn NeueinsteigerInnen auf Personen mit viel
Berufserfahrung treffen und ein Austausch entsteht. Ein altes Sprichwort sagt, man soll nur so viel Last auf die
eigenen Schultern laden, wie man auch tragen kann. In diesem Sinn sind an dieser Stelle ein paar Gedanken
zum »Auftrag« an TainerInnen in der aktiven Arbeitsmarktpolitik formuliert, die im Rahmen von Train-the-
Trainer-Seminaren diskutiert werden konnen.

Peter A. Diamond, Dale Mortensen und Christopher A. Pissarides erhielten 2010 den Wirtschaftsnobelpreis fiir
ihre Theorien und umfassenden empirischen Arbeiten zu den »Suchmairkten«: Neben Job-Angebot und Job-
Nachfrage sind es auch soziale Absicherungssysteme, Mindestlohn, Transparenz des Suchmarktes etc., die den

Suchmarkt auf komplexe Weise beeinflussen. Das AMS kann bis zu einem gewissen begrenzten Grad an diesen

einzelnen Schrauben drehen und zum Beispiel fiir mehr Transparenz am Suchmarkt sorgen, damit die Stellen

rascher zu den Personen bzw. umgekehrt finden und die Suchkosten sowohl auf Unternehmens- als auch Arbeit-
nehmerlnnenseite reduziert werden. AMS-Kurse konnen zum einen dazu dienen, dass die Arbeitssuche intensi-
viert wird, und zum anderen haben sie die Funktion, die Chancen auf Arbeit besser zu verteilen, also Personen,
die keinen Job haben, so zu unterstiitzen, dass sie bessere Chancen auf einen Arbeitsplatz haben, auch wenn

dadurch andere vom Arbeitsplatz wieder verdrangt werden. Es geht also um die Erh6hung der Chance auf Arbeit.
TrainerInnen kénnen demzufolge mit ihrer Arbeit leisten, dass sich die Chancen der TeilnehmerInnen auf Arbeit

erhohen. Und hier sind sie wiederum an die Grenzen, Moglichkeiten und den Willen der TeilnehmerInnen ge-
bunden. Die tatséichliche Vermittlung einer Person oder Personengruppe ist zum Grofteil von Faktoren bestimmt,
auf die der/die einzelne Trainerln keinen Einfluss hat. Trotzdem leisten TrainerInnen eine auf vielen Ebenen

sinnvolle, wichtige und niitzliche Arbeit, von der individuellen Ebene der TeilnehmerInnen aus betrachtet bis

hin zur gesellschaftlichen Ebene, fiir die durch die Arbeit der TrainerInnen ein wichtiger Beitrag zur Férderung

des Zusammenbhalts (der Kohésion) in der Gesellschaft geleistet wird. Eine Frage im Train-the-Trainer-Seminar
kann daher sein: » Worin sehe ich den Sinn in der Arbeit als TrainerIn?« Oder: » Welche Bedeutung hat mein Job,
meine Arbeit, auf Ebene der TeilnehmerInnen, des Schulungstrigers, der Gesellschaft?« Sinnstiftende Elemente

in seiner Tétigkeit zu sehen, wirkt sich auf die Motivation und die Arbeitszufriedenheit positiv aus.

7.1.5 Interventionsmoglichkeiten: Damit Belastung nicht zum Burnout fuhrt

Nehmen die Belastungen im Trainingsalltag {iberhand und stehen gleichzeitig wenige Ressourcen zum Auftan-
ken der eignen Energien zur Verfiigung, kann das zum immer weiter fortschreitenden »Energieverlust« fithren.
Die personliche Energiebilanz wird mit jedem neuen Trainingstag schlechter entlang einer negativen Abwirts-
spirale.

164 Diese Anmerkung der Autorin basiert auf vielfachen eigenen Beobachtungen in Seminaren mit TrainerInnen, ArbeitsanleiterInnen und ProjektleiterInnen im
arbeitsmarktpolitischen Kontext.

abif — analyse beratung und interdisziplinére forschung « AMS Osterreich, ABI/Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
142



Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

Abbildung 19: Negative Energiebilanz bei Trainerlnnen

(Uber-)belastung entzieht Energie:

Trainingssituation: standige Prasenz,
soziale Interaktion, ev. Konfrontation mit
negativen Emotionen, Demotivation

— Interventionsmaoglichkeit:
Verausgabung reduzieren

Negative Energiebilanz:

Immer starkere Verausgabung
je ofter der Kreis durchlaufen wird.
Der Organismus ist Uberfordert.

0

Pensum und Qualitat der Arbeit
wird aufrechterhalten:

Verleugnung eigener Werte, kein Problem-
bewusstsein und auch nach auRen zu
Beginn kein Leistungseinbruch sichtbar

[

Psychohygiene und Abgrenzung

A

Energiezufuhr ist kleiner als Verbrauch:

Krafteausgabe — Krafteeinnahme;
Anspannung — Entspannung

— Interventionsmaoglichkeit:
Energie von »aulRen« zufiihren

7

Nachlassen psych. Funktionen:

Konzentration, Merkfahigkeit, emotionale
Schwingungsfahigkeit; in negativer
Stimmung richtet sich der Blick
verstarkt auf Negatives

Erhohung der Energiezufuhr:

Mobilisierung von eigenen Kraften:
Versuch der Kompensation durch ver-
mehrte Anstrengung und Verausgabungs-
bereitschaft, Verleugnung eigener Werte,
kein Problembewusstsein

Uberbelastung entzieht »Energie«, die Energiezufuhr ist kleiner als die Ausgabe, psychische Funktionen lassen
nach, wodurch auch die Qualitdt der Arbeit leidet. Es wird noch mehr Energie in die Arbeit investiert, um das
Niveau zu halten, was zu einer weiteren Verausgabung fiihrt, und die Energiebilanz sinkt kontinuierlich. Gibt
es keine Unterbrechung dieser Abwirtsspirale, fithrt dies irgendwann zum Zusammenbruch (Burnout). In Ab-
bildung 19 sind an zwei Stellen Interventionsmoglichkeiten markiert, auf die in weiterer Folge anhand ausge-
wihlter Themen eingegangen wird. Eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen, also eine verhéltnisorientierte
Privention, ist in der betrieblichen Gesundheitsforderung die Methode der Wahl. Im Rahmen von Psychohygiene
bei Train-the-Trainer-Seminaren geht es, wie im einleitenden Kapitel erwahnt, um Interventionen, die starker
in der Verhaltensprivention angesiedelt sind: Wie kann man es als Trainerln schaffen, die eigene Verausgabung
zu reduzieren und Energie von auf3en zuzufiihren, um der Negativspirale zu entgehen?, lautet die Frage, mit der
sich die folgenden Kapitel beschéftigen.

7.1.6 Trainerlnnenselbstverstiandnis — ein paar »entlastende« Gedanken

»Generell kann gesagt werden, daf; die Grenze zwischen notwendiger Anpassung und Selbst-
ausbeutung bei TrainerInnen leicht iiberschritten wird. Es ist ein hohes Ausmaf} an Selbstma-
nagement und Abgrenzung notwendig, um der Gefahr der Selbstausbeutung entgegenzuwirken.
Besonders gefihrdet hinsichtlich Burnout sind jene Trainerlnnen, die sich mangelhaft abgrenzen
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und zugleich einen hohen Anspruch an sich selbst sowie ein TrainerInnenselbstverstindnis
aufweisen, das den Schwerpunkt in der helfenden Beziehung setzt.« 1%

Zu dieser Einschitzung gelangen Mosberger, Kreiml und Steiner in ihrer qualitativen Studie zu den Erwerbsbio-
graphien von TrainerInnen. Sie plddieren eher fiir ein technisch-funktionales Selbstverstidndnis, das den Fokus
auf die Wiederherstellung von Chancen zur Re-Inklusion hat, was ihrer Ansicht nach auch die Abgrenzung und
Psychohygienen erleichtert. Sie kritisieren dieses »HelferInnen«-Verstindnis auch mit dem Argument, dass in
der helfenden Beziehung ein Statusungleichgewicht zwischen Trainerln und TeilnehmerIn entsteht.

»Ein weiterer und wichtiger Gesichtspunkt ist, daf3 es ein ungliicklicher Zug ist, wenn ein System,
das auf die Restitution der Chance zur Inklusion ausgerichtet ist, seine Arbeit am Moralschema
orientiert, das ein Ausschlufischema ist, insofern es immer mit der Achtung von Personen die
Mifachtung anderer Personen verkniipfi. Wenn es darum geht, Exklusionen préventiv zu verhin-
dern und/oder Personen, die durch relevante Ausschliisse betroffen sind, mit der Chance von
Wiedereinstiegen auszustatten, ist das Moralschema schlicht fehl am Platz. PilotInnen und
Lebensmittelherstellerlnnen haben ebenfalls eine ungeheure Verantwortung gegeniiber Leuten,
aber schematisieren wohl eher selten ihren professionellen Weltzugriff moralisch. «'%6

Fiir manche mag dies ein hilfreicher Gedankengang sein, um die eigene Rolle als TrainerIn entlang dieses
technisch-funktionalen Gedankens aufzuhdngen.

Ein anderes entlastendes Bild, das auch emotionale Aspekte zuldsst, kann vielleicht folgendes sein: Die Teilneh-
merInnen im Training nehmen sich von den TrainerInnen, was fiir sie passt: Inhalte, die die TrainerInnen anbieten,
Lernbegleitung, Tipps, Zuspruch etc. Die Rolle der TrainerIn ist das Geben, die Rolle der TeilnehmerInnen das
Nehmen. Da unsere sozialen Beziehungen als Menschen iiblicherweise aber aus Geben und Nehmen bestehen,
muss auch auf der Seite der gebenden Person etwas zurlickkommen, damit sich diese nicht ausgenutzt und aus-
gelaugt fiihlt. Die TrainerInnen erhalten fiir ihre Leistung Geld. Das Geld, das am Monatsende auf »unsichtbare«
Weise auf das Konto gebucht wird, ist aber im Moment des »Gebens« der Leistung nicht sichtbar. Zumeist reicht
Geld alleine auch nicht aus, um das Gegebene aufzuwiegen, sondern der Mensch als ArbeitnehmerIn braucht
mehr: Anerkennung, Wertschidtzung, Dank, angenehmes Betriebsklima etc. Dies kann sich die/der TrainerIn
allerdings nicht von den TeilnehmerInnen holen. Sie haben nur die Rolle des Nehmens. Daher muss auf Ebene
des Teams, der Arbeitskolleglnnen und der Organisation dieser Ausgleich geschaffen werden.

Um die eignen Rolle das eigene arbeitsbezogenen Selbstverstiandnis zu reflektieren, konnen im Rahmen von

Train-the-Trainer-Seminaren folgende Fragen thematisiert werden:

*  Welche Rolle/Rollen habe ich in meinem Arbeitsalltag?

*  Wie definiere ich meine Rolle als TrainerIn?

*  Wie sehen andere die Rolle des Trainers/der Trainerin (in meiner Organisation, von Seiten der TeilnehmerIn-
nen)? Gibt es hier Differenzen?

e Wie will ich meine Rolle in Zukunft sehen? Was mdchte ich in mein Berufsbild aufnehmen, was nicht?

7.1.7 Abgrenzung

Stiandig iiber seine eigenen Belastungsgrenzen hinaus zu arbeiten, fithrt auf Dauer zu schwerwiegenden gesund-
heitlichen Problemen. Um seine personlichen und ganz individuellen Grenzen wahren zu kénnen, sollte man
diese kennen und auch schiitzen. Dies ist ein lebenslanger Prozess. Abgrenzung im Sinne von Psychohygiene

165 Mosberger/Kreiml/Steiner 2007, Seite 74.
166 Mosberger/Kreiml/ Steiner 2007, Seite 37.
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heift nicht, die eigene Leistungsfihigkeit einzuschrinken oder sich selbst einzugrenzen, sondern es geht um
den bewussten Umgang und auch die Fahigkeit »Stopp« zu sagen, zu seinen eigenen Anforderungen als auch
zu denen aus der Umgebung.

Grenziiberschreitungen durch andere in der tdglichen Arbeit »spiirt« man manchmal gleich (Wut, Aggression,
Erregtheit ...) und manchmal auch erst nach ldnger dauernder Zeit: Provokation, tiberhdhte Anspriiche, vor-
wurfsvolles Verhalten, Aufladen von Verantwortung, Hineinziehen in fremde Systeme und vieles mehr sind
typische Grenziiberschreitungen, die TrainerInnen begegnen. Einige Tipps gegen »akutes« Grenziiberschrei-
ten sind hier aufgelistet. Im Methodenteil finden sich eine Ubung zum »Nein« sagen (7.2.4) und eine konkrete
Falliibung aus dem Trainingsalltag (7.2.5).

Hoffmann und Hofmann!¢” empfehlen bei offenen Provokationen Folgendes:'®

Offene Provokation

1. Zeit gewinnen und Abstand schaffen: Auf Provokation muss nicht sofort reagiert werden. Sinnvoll ist es,
sein Erstaunen iiber die inaddquate Aussage kund zu tun (» Wie bitte?«, »Was ist denn hier los?«, »Was soll
das denn bitte?«).

2. Den ersten Arger iiber die Provokation einmal ausatmen: Einatmen, durch gespitzte Lippen (horbar) ausat-
men und Lippen entspannen.

3. Das Gegeniiber direkt ansehen. Keine Vorwirtsbewegung (in der eigenen Wut) machen, sondern wenn, dann
etwas nach hinten oder zur Seite ausweichen mit den Schultern, so als ob der Angriff seitlich vorbei geht.
Wichtig, immer den Blickkontakt halten und Oberkorper aufrecht halten. Ein Bein kann nach hinten als
Stiitze gestellt werden.

4. (In Situationen, in denen das Gegeniiber etwas »lernen« soll: Das Gegentiber auf sich selbst zuriickwerfen:
»Sie scheinen mir ganz schon angriffslustig zu sein. Woher kommt der Arger, den Sie hier auslassen?« oder
»Wozu brauchen Sie das jetzt?«. Das Gegeniiber darauf festnageln, wenn als Gegenreaktion kommt »Ich
bin gar nicht drgerlich ...«. Zeit lassen, Blickkontakt halten und eventuell fragen »Wie fiihlen Sie sich?«)

5. Eigene Haltung und Einstellung klaren: Manche Menschen haben allgemein ein problematisches Sozial-
verhalten, das beschriankt sich nicht auf mich oder die aktuelle Situation. Das gehdrt auch zu meinem Job,
manchmal solchen Menschen gegeniiber zu stehen. Das kenne ich und ist ok.

Distanz kann man korperlich, emotional und kognitiv (rational) zu seinem Gegeniiber oder zu anderen schaf-
fen. In der Planung der eigenen Abgrenzungsstrategie konnen alle Ebenen einbezogen werden. Manchmal sind
es aber auch die eigenen Gefiihle, wie Arger, die linger fortdauern, als man mdchte. Grundsitzlich lohnt es
sich, einmal auf diese Gefiihle hinzuschauen und nicht gleich weiter zu machen, um eine Erkenntnis fiir sich
daraus zu ziehen und die Dinge abschlieSen zu kénnen. Wenn die Zeit knapp ist, konnen Rituale wie Raum
liiften, Hande waschen, Korperiibungen oder das Visualisieren oder tatsdchliche Ansehen von schonen menta-
len Bildern hilfreich sein.

Mentale Bilder

* Sich selbst in einer goldenen Kugel vorstellen, die von Licht erfiillt ist. Man ist in angenechmer Wérme in
dieser Kugel und das Auflen kann nicht eindringen.

* Sich an einen starken Baum gelehnt vorstellen, der tiefe Wurzeln hat.

* Sich einen Energiefluss vorstellen, der unendlich ist und stédndig von oben in uns einstromt. Auch wenn wir
Energie hergeben, sie stromt stdndig reichlich nach und erfiillt uns.

* Sich eine Bliite im Bauchraum (Sonnengeflecht) vorstellen, die langsam schiitzend ihre Blitter schlief3t und
den Bauchraum schiitzt, wahrend der Kopf zum Denken frei ist.

167 Hoffmann/Hofmann 2007, Seite 159ff.
168 Diese Strategie ist eigentlich fiir den Therapiekontext gedacht. Es lassen sich aber auch Verbindungen zum Trainingsalltag bzw. Coaching herstellen.
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Es kann auch entweder mental oder tatsidchlich eine Grenze hergestellt werden zur Gruppe oder zu anderen,
zum Beispiel mit einem Tisch nach dem Motto »Das ist mein System, das ist dein System, ich bleibe in meinem
und lasse mich nicht riiber ziehen.«

Kérperiibung aus dem Kundalini-Yoga: Arger abschiitteln — dabei Hiinde {iber dem Kopf gestreckt halten und
mit Schwung bei gegrétschten Beinen die Arme und den Oberkorper nach unten fallen lassen. Laut ausatmen
dabei.

7.1.8 Vom Reagieren zum Agieren: Bessere Planung — weniger Stress

Sie kennen vielleicht das Gefiihl, von einem Training oder einer Besprechung zur nichsten zu hetzen, der Ter-
minkalender bestimmt das (meist nicht nur Arbeits-)Leben. Dazu paaren sich Gedanken wie »Ich muss noch das
vorbereiten, weil die néchste Einheit schon beginnt!«, »Die Chefin sitzt mir wegen der Doku schon im Nacken!«
und »Die Kollegin will noch das von mir!« und so weiter. Im Wesentlichen sind es psychologisch gesehen zwei
Aspekte, die sich hier paaren: Die Fremdbestimmtheit und der Zeitdruck. Stindig nur auf Anforderungen und
Auftrige von aullen zu reagieren, 16st frither oder spéter das Gefiihl aus, das eigene (Arbeits-)Leben nicht in der
Hand zu haben. Frust ist vorprogrammiert. Wann immer sich so ein Gefiihl beginnt einzuschleichen, lohnt es sich,
Zeit zu investieren, um vom Reagieren zum Agieren zu kommen, das sich deutlich besser »anfiihlt«. Das Gefiihl
der wieder zuriickgewonnenen Selbstwirksamkeit und Selbstbestimmtheit fordert deutlich das Wohlbefinden.
Menschen, die das Gefiihl haben, dem Leben nicht hilflos ausgeliefert zu sein, sondern aktiv etwas bewirken
zu konnen, sind auch gestinder. Sich ab und zu zu tliberlegen, was eigentlich meine eigenen Werte, Bediirfnisse,
Wiinsche und Ziele sind, und entsprechende Prioritdten in der Arbeit und im Leben zu setzen, lohnt sich, um
langfristig wieder die »Steuerfrau« bzw. der »Steuermann« des eigenen Lebens zu werden. Zugegebenermalien
ist es schwierig, sich genau dann eine Auszeit zum Nachdenken zu nehmen, wenn man gerade von der Arbeit,
dem Leben, den Anforderungen iiberrollt wird und schon das Gefiihl hat, seinen Terminen hinterher zu hinken.
Trotzdem wire genau dann der richtige Zeitpunkt. Sollte dies nicht gleich moglich sein, wire es zumindest ein
erster Schritt, sich diese » Aufgabe« zu terminisieren und fix im Kalender einzutragen, einen Ort auszuwahlen,
an dem man nicht gestdrt wird. Hilfreich kann es auch sein, sich mit jemand anderem zusammen zu setzen und
zum Beispiel ein professionelles Coaching in Anspruch zu nehmen, um nicht mehr abgelenkt zu werden und
dem Ganzen auch die entsprechende Bedeutung zu geben.

Im Folgenden ist kurz die Theorie der Selbstregulation umrissen. Sie umfasst beide Aspekte, einerseits die Pla-
nung im Sinne von Selbstmanagement, andererseits berlicksichtigt sie auch den emotionalen Anteil. Mit ihrer
Anwendung konnen also beide Probleme, Fremdbestimmtheit und Zeitdruck, angegangen werden. Im Metho-
denteil finden sich eine Einzeliibung zur Selbstregulation, die zum Nachdenken anregen soll, und eine Anlei-
tung dazu, wie man es schaffen kann, ungeliebte und liegen gebliebene Arbeit trotz des inneren Widerstands
zu erledigen.

7.1.8.1 Theorie der Selbstregulation

Techniken der Selbstregulation dienen der besseren Zeiteinteilung und Organisation, um selbst gesteckte Ziele
effektiv zu erreichen. Ein wichtiges Element ist die Regulation und Strukturierung von Gedanken, Gefiihlen
und Verhalten zur Erreichung der Ziele. Die eingesetzten Techniken werden mittels Feedback-Prozessen konti-

nuierlich angepasst, um ein individuell abgestimmtes, optimales MaBnahmenbiindel zu schniiren.'®

169 Vgl. Landmann 2010, Seite 13 ff.
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Nach dem Modell von Schmitz!7? wird eine Handlung in drei Phasen gegliedert:
» die priaktionale Phase vor dem Handeln

» die aktionale Phase wihrend des Handelns

» die postaktionale Phase nach dem Handeln

Priaktionale Phase

Die praaktionale Phase dient dem Setzen von Zielen und dem Planen von Handlungen. Bevor Ziele und Pléine for-
muliert werden kdnnen, miissen abhingige Faktoren geklart werden. Relevant sind hierfiir die aktuelle Situation,
die zu bewiltigende Arbeitsaufgabe, die Bediirfnisse und Motive der handelnden Person sowie das Ausmal3 der
internen und externen Ressourcen. Aus diesen Rahmenparametern wird abgeleitet, wie es um die Motivation zur
Aufgabenbewiltigung, um die momentane Befindlichkeit und um das AusmaB der Selbstwirksamkeit steht. Selbst-
wirksamkeit bezeichnet die subjektive Einschitzung, ob die bevorstehenden Aufgaben und Situationen bewaltigbar
sind. Nachdem alle Parameter gekldrt wurden, konnen Ziele gesetzt und deren Umsetzung geplant werden.

Aktionale Phase

Wihrend des Handelns werden die geplanten Handlungsstrategien realisiert und eine Leistung erbracht. Fiir den
Erfolg der Handlung ist entscheidend, ob Priorititen richtig gesetzt, funktionale Handlungsstrategien angewendet
und volitionale Strategien beriicksichtigt werden. Letztere verstehen sich als metakognitive Willensstrategien,
die ermdglichen, eine Aufgabe auch gegen Widerstinde und Ablenkungen zu erfiillen — mittels Uberwachung,
Planung und Regulation des eigenen Handelns. Eine konkrete, vielfach erfolgreich angewendete Technik ist
die Selbstbeobachtung.

Postaktionale Phase

In der postaktionalen Phase werden die Ergebnisse der Handlung und die eingesetzten Strategien evaluiert. Eine
Erfolgs- und Fehleranalyse zeigt, ob die Leistung den Erwartungen entsprochen hat. Auch die Handlungsstra-
tegien und die gesetzten Ziele werden reflektiert und auf ihre Effektivitét hin iberpriift: Haben sich die einge-
setzten Techniken als hilfreich erwiesen? Waren die Ziele realistisch, zu einfach oder zu schwer zu erreichen?
Bei zukiinftigen Handlungen kdnnen die Strategien und Zielsetzungen entsprechend angepasst werden.

7.1.9 Die richtige Erholung fiur mich?

Grundsitzlich wissen Menschen meist recht genau, was gut fiir sie ist und wie sie sich erholen konnen. Diese
Ressource des Wissens um das eigene Emotions- und Energiemanagement kann in Train-the-Trainer-Seminaren
zu Psychohygiene freigelegt und genutzt werden. Lésst man Teilnehmerlnnen den Raum und die Zeit, sich ih-
rer eigenen Erholungsmoglichkeiten bewusst zu werden und Strategien zu entwickeln, wie sie diese in Zukunft
noch besser nutzen konnten, ist das vermutlich eine der bestmoglichen Interventionen. Die im Folgenden auf-
gelisteten Moglichkeiten sollen daher lediglich eine Anregung liefern. Im Methodenteil sind exemplarisch die
zugehorigen Ubungsméglichkeiten dargestellt: Eine Mentalreise, eine Anleitung zur progressiven Muskelre-
laxation (Entspannungsmethode), eine Anleitung zu einer Achtsamkeitsiibung, eine Gruppeniibung zu »Ener-
gierdubern« und »Energiespendern.

Erholung

Ublicherweise erholt man sich bereits dadurch, dass man etwas anderes tut. Idealerweise ist dieses »andere« in
vielerlei Hinsicht anders, was Wahrnehmung, Denken und Handeln betrifft. Hohen Erholungswert haben Be-
wegung, kreatives (nichterwerbs-) Arbeiten, Naturerleben und Entspannen.

170 Z.B. Schmitz 2001, zitiert nach Landmann 2010.
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Die Dauer eine Pause sollte so lange sein, bis man sich erholt hat. Aus der arbeitspsychologischen Forschung
weill man, dass Pausen von fiinf bis zehn Minuten jede Stunde ideal sind. Bei einem Arbeitsblock von zwei
Stunden konzentrierter Tatigkeit steigt die Fehlerhdufigkeit zunehmend, nach einer Pause von 20-30 Minuten ist
das Ausgangsniveau der Konzentrationsfahigkeit wieder hergestellt, zumindest bei den ersten zwei Durchgén-
gen. In puncto Urlaub reichen iiblicherweise vier bis sechs Tage reine Erholungszeit. Langerer Urlaub dariiber
hinaus bringt kaum mehr eine Steigerung des Erholungswertes. Zu lange Pausen und Urlaube erschweren den
Wiedereinstieg. Idealerweise sind die Pausen mit einem Ortswechsel verbunden.

Von Vorteil ist es, wenn Arbeiten abgeschlossen werden kdnnen, bevor es in eine langere Erholungsphase geht.
Privates und Arbeit sollte nach Moglichkeit getrennt werden. Vor diesem Hintergrund sollten auch private Frei-
zeitkontakte mit Arbeitskolleglnnen durchaus kritisch gesehen werden. Es kann sehr entlastend sein, mit den
Trainerkolleglnnen nach der Arbeit noch zu reden. Fiir die Erholung am Wochenende sind private Freizeitkon-
takte sinnvoller aus psychohygienischer Sicht.

Um einen Entspannungszustand moglichst rasch auch einmal zwischendurch abrufen zu konnen, gibt es die
bewidhrten Methoden der progressiven Muskelrelaxation und des autogenen Trainings. Beides benotigt eine
mehrwochige Lernphase. Dann konnen allerdings mit den Methoden rasch Entspannungszustéinde auch in All-
tagssituationen evoziert werden. Beide Methoden haben bei taglicher Anwendung nachgewiesenermal3en sehr
positive Folgen auf die Gesundheit, wobei fiir die Anwendung nach der Lernphase {iblicherweise nicht langer als
10 Minuten nétig sind und auch innerhalb von wenigen Sekunden eine merkbare Spannungs- und auch Angstre-
duktion mdglich ist (Entspannung und Angst gleichzeitig zu fiihlen, ist unmdglich). Das autogene Training ist gut
fiir Personen geeignet, die sich zur Entspannung anleiten lassen und empfanglich sind fiir Autosuggestion. Fiir
Menschen, die sich selbst und ihre Korperfunktionen weniger spiiren oder »immer etwas tun miissen, eignet sich
die progressive Muskelrelaxation. Dabei werden einzelne Muskelgruppen kurz angespannt und dann entspannt,
um den Unterschied wahrzunehmen. Dadurch wird allméhlich ein allgemeiner Entspannungszustand erreicht.

Eine andere Methode, die in den letzten Jahren von Amerika ausgehend verstarkt im deutschsprachigen Raum
als Anti-Stress-Training Einzug gehalten hat und urspriinglich auf ferndstlicher Philosophie beruht, ist die Me-
thode der Achtsamkeit. Achtsam sein bedeutet ein freundliches, neugieriges, aber nicht bewertendes Bewusst-
machen der im gegenwértigen Moment vorkommenden Gedanken und Gefiihle. Einen Moment vollstindig im
Hier und Jetzt zu sein, ist ein Moment mit hoher Achtsamkeit. Mit ihren Gedanken in der Gegenwart zu sein,
macht Menschen zufriedener. Dass Gedanken an negative Dinge und Griibeleien die Stimmung verschlechtern,
ist bekannt. Erst jlingst iiberraschte jedoch eine grofl angelegte Studie der Harvard Universitit mit dem Ergeb-
nis, dass auch positive Tagtriume keine oder sogar negative Auswirkungen auf das Gliicklich sein haben.!”!
Im Sinne der Achtsambkeit ist »mono-tasking« dem »multi-tasking« nicht nur in der Arbeit, sondern auch bei
der Erholung vorzuziehen: Sich in der Badewanne in angenechm warmen Wasser entspannen, dazu gute Musik,
vielleicht noch ein Tee oder ein Glas Wein, ein gutes Buch ist bereits zu viel. Mit jedem einzelnen dieser Dinge
kann man bereits eine Viertelstunde angenehm verbringen und seine Aufmerksamkeit fokussieren. Wobei Jon
Kabat-Zinn, der gewissermafen der Erfinder der » Aufmerksamkeit« im westlichen Kulturkreis ist und diese in
Stress-Reduction-Kliniken eingesetzt hat, zwischen Konzentration und Achtsamkeit nochmals unterscheidet:

»(...) so intensiv und befriedigend es auch sein mag, sich in der Konzentration zu tiben, bleibt
das Ergebnis doch unvollstindig, wenn sie nicht durch die Ubung der Achtsamkeit ergiinzt und
vertieft wird. Fiir sich allein dhnelt sie (die Konzentration) einem Sich-Zuriickziehen aus der
Welt. Ihre charakteristische Energie ist eher verschlossen als offen, eher versunken als zugdng-
lich, eher tranceartig als hellwach. Was diesem Zustand fehlt, ist die Energie der Neugier, des
Wissensdrangs, der Offenheit, der Aufgeschlossenheit, des Engagements fiir das gesamte Spekt-
rum menschlicher Erfahrung. Dies ist die Domdine der Achtsamkeitspraxis (...)«'7”?

171 Der Artikel von Killingsworth und Gilbert (2010) im Wissenschaftsmagazin Science tragt dazu den pointierten Titel: »A Wandering Mind Is an Unhappy Mind«.
172 Kabat-Zinn et al. 2007.
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7.2 Methoden »Psychohygiene und Abgrenzung«

Einige der folgenden Methoden setzen voraus, dass die iibungsanleitende Person Kenntnisse in der Anwendung
psychologischer Verfahren besitzt. Zum Teil sind klinisches Basiswissen zur Burnout-Diagnostik bzw. Diffe-
rentialdiagnostik hilfreich in der Aufarbeitung der Ubungen in Gruppen, sowie grundlegende Kenntnisse der
angewandten Arbeits- und Organisationspsychologie, wenn es um die Arbeitsbedingungen geht. Bei den Anlei-
tungen zu den Entspannungsmethoden oder Gruppentrance wird davon ausgegangen, dass die iibungsanleitende
Person iiber die entsprechende Ausbildung/Kompetenz dazu verfiigt.

7.2.1 Aufwarmubung Partnergesprach

Theoretischer Abriss: TeilnehmerInnen kommen aus ihrem Berufsalltag in eine Seminarsituation, in der sie
mehr zum Nachdenken iiber sich selbst angeregt werden. Es empfiehlt sich eine Ubung zur Vertrauensbildung
zu machen, die einerseits angenechme Stimmung erzeugt, andererseits auch auf die »Selbstfiirsorge« hinweist.

Art der Ubung: Paariibung.
Ubungsziel: Vertrauensbildung, Fokus auf das Thema Arbeit—Erholung lenken.
Quelle: Herkdmmliche Kennenlernmethode zu Seminarbeginn, Fragen: Andrea Egger-Subotitsch.

Beschreibung der Methode: Die Teilnehmerlnnen bekommen ein A4-Blatt, falten es fiinfmal wie eine Zieh-
harmonika und schreiben in jedes Feld den eigenen Namen (so wie sie angesprochen werden mdchten von
den anderen). Die TeilnehmerInnen kleben ihr so entstandenes Namensschild gut sichtbar an ihren Pulli. Die
TeilnehmerInnen sollen sich im Raum bewegen und zu Paaren finden. Die/Der TrainerIn stellt die erste Frage.
Die TeilnehmerInnen sollen sich zu dieser Frage drei Minuten lang austauschen. Im Anschluss wird eines der
Namenskartchen abgerissen und dem Gegeniiber als » Visitenkarte« tiberreicht. Die TeilnehmerInnen bewegen
sich durch den Raum, neue Paare finden sich und die nichste Frage wird gestellt.

Mogliche Fragen fiir solche Partnergespréche sind:

1. Was ist dir bei der Herfahrt zum Seminar besonders aufgefallen, was hat deine Aufmerksamkeit auf sich
gezogen?

Wie wird deine nichste Erholungszeit/ Urlaubszeit aussehen?

Wenn du nicht den Beruf ausiiben wiirdest, den du hast, was wérst du am allerliebsten?

Wie vielen KundInnen/Klientlnnen/Arbeitssuchenden bist du letztes Jahr gegeniiber gestanden?

Wenn du jeden Tag eine Stunde »geschenkt« bekommen wiirdest, was wiirdest du in der Zeit machen?
Was ist das angenehmste an deiner derzeitigen Arbeit?

ENIVIF SRS

Dauer der Methode: 25 Minuten.
Vorbereitung/ Material: A4-Papier, Stifte, Klebeband, Scheren.

Anmerkungen: Bei kleineren TeilnehmerInnenzahlen kann jede/r mit jeder/jedem sprechen, bei groferen Teil-
nehmerlnnenzahlen empfiehlt sich eine Begrenzung auf sechs Gespriche.

Zielgruppen: TrainerInnen.
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7.2.2 Die inneren »Verhinderer« und »Forderer« von Selbstfiirsorge

Theoretischer Abriss: Neben duBeren Arbeitsbedingungen sind es oft innere Uberzeugungen, das eigene Be-
rufsbild oder Ideale, die Menschen daran hindern, in der Arbeit auf ihre eigenen Bediirfnisse zu achten.

Zum Beispiel: »Ich darf mich nicht in den Mittelpunkt stellen«, »Dafiir ist keine Zeit«, »Das ist zu mithsam,
»Das und jenes ist wichtiger und muss erreicht werden«, »Spéter kann ich mich um mich kiimmern«, » Andere
schaffen das auch« ...

Solche Argumente konnen dann entkriftet werden, wenn die Konsequenzen der Vernachldssigung der eigenen
Bediirfnisse vor Augen gefiihrt werden: innere Unruhe, Anspannung, nicht mehr Abschalten konnen, Gereizt-
heit, Aggression, Zynismus, Erschopfung, Burnout etc.

Art der Ubung: Gruppeniibung: Geteilte Gesamtgruppe oder vier Kleingruppen.
Ubungsziel: Eine positive Haltung zur Selbstfiirsorge entwickeln.
Quelle: Andrea Egger-Subotitsch, Seminar zu »Psychohygiene und Abgrenzung«, 2010.

Beschreibung der Methode: Vor der Ubung muss den TeilnehmerInnen klar sein, was Psychohygiene ist und
wozu diese gut ist. Es kann als Vor- oder Nachbereitung auf die Ubung auch erklirt werden, was passiert, wenn
man seine eigenen Bediirfnisse vernachléssigt. Hierzu kann der Burnout-Zirkel von Herbert Freudenberger und
Gail North vorgestellt werden (siche Arbeitsmaterial) oder die hierfiir erstellte Kurzversion.

Beide Gruppen arbeiten fiinf Minuten lang Argumente aus, was in ihrem TrainerInnendasein die Selbstfiirsorge
erschwert oder behindert. In einem zweiten Schritt tauschen die beiden Gruppen und arbeiten am Plakat dane-
ben jeweils Gegenargumente aus. Sie sollen also versuchen, die urspriinglichen Argumente zu widerlegen, zu
relativieren, funktionale Einstellungen entgegenzuhalten. Wichtig bei der Ubung ist, dass die TeilnehmerInnen
darauf eingestimmt werden, dass sie an dem arbeiten, was da ist und was moglich, beeinflussbar und dnderbar
ist. Es geht bei der Ubung nicht darum, die Probleme des Arbeitsmarktes, des Schulungstriigers oder Sonstiges
zu l6sen. Es geht um die eigene Person und darum, wie sie fiir sich unter all den guten und auch all den widri-
gen Umstédnden aktiv Selbstfiirsorge betreiben kann. Das Motto lautet also: » Wir arbeiten an dem, was wir hier
und heute dndern kdnnen!« Und das sind in erster Linie eigene Einstellungen und Haltungen.

Auf einer Pinnwand mit Flipchart-Papier steht die Frage:

Plakat I: Selbstfiirsorge bedeutet einen liebevollen, wertschidtzenden, achtsamen und mitfiihlenden Umgang mit
sich selbst und das Ernstnehmen meiner Bediirfnisse.!”?

Frage eins: »Was hindert mich daran, aktiv Selbstfiirsorge zu betreiben?« (Welche eigenen Einstellungen, Ge-
danken, welches Berufsideal, was am System) (Fiinf Minuten Arbeitszeit).

Frage zwei: »Finden Sie Gegenargumente, Losungen und Moglichkeiten, die aktive Selbstfiirsorge erlauben
und ermoglichen« (15 Minuten Arbeitszeit).

Im Anschluss an die Ubung kénnen die TeilnehmerInnen fiir sich selbst noch notieren, was sie fiir sich selbst
aus der Ubung mitnehmen kénnen und welches Gegenargument fiir sie wichtig ist, um Selbstfiirsorge zu be-
treiben. Sollten bei der Ubung auch duBere Umstinde und Zwinge bei den Argumenten auftauchen, die eine
Selbstflirsorge verhindern, so gilt es diese bei der Findung der Gegenargumente ebenfalls zu »ldsen« bzw. ei-
nen Umgang damit zu finden.

173 Vgl. Reddemann 2005.
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Dauer der Methode: 20 Minuten Ubungszeit, eventuell 15 Minuten zur Vorstellung des Burnout-Zirkels oder
der negativen Energiebilanz.

Vorbereitung/Material: 2x2 Flipchart-Bogen auf zwei Pinnwinden.

Anmerkungen: Die Ubung setzt ein relativ hohes MaB an Selbstreflexionsfihigkeit und Abstraktionsfihigkeit
voraus, was bei der Zielgruppe der TrainerInnen gegeben ist. Eine einfachere Anleitung mit &hnlicher Wirkung
kann im Rahmen eines Energiebilanzierungsmodells gegeben werden: Wie kann ich meine Energiereserven
gut aufladen? Was verhindert, dass ich das regelmiBig tue? Was hilft mir dabei, das ich das in Zukunft regel-
méBiger tue?

Zielgruppen: TrainerInnen, BeraterInnen.

Arbeitsmaterial: Arbeitsblatt »Negative Energiebilanz« oder Arbeitsblatt »Burnout-Zirkel« (siehe 8.6.1).

7.2.3 Der Kuhhandel mit dem »Zwickerchen«

Theoretischer Abriss: Der Korper ist die Basis des Selbsterlebens. Mit ihm und durch ihn driicken wir uns
aus, treten in Interaktion und fiihlen uns selbst. Er ist auch der »Resonanzkoérper« fiir unsere Stimmungen und
Gefiihle. Zeitweise sind wir uns unseres Korpers auch gar nicht bewusst. Erst wenn unangenehme Empfindun-
gen wie Miudigkeit, Anspannung oder Schmerz uns an sein Dasein erinnern, spiiren wir ihn wieder. Je hdufiger
solche Empfindungen auftreten, umso mithsamer wird die Arbeit, und auf Dauer flihrt dies zu chronischer Un-
zufriedenheit. Diese Empfindungen kénnen wir aber auch als Signale interpretieren, die uns darauf hinweisen,
dass wir etwas dndern sollen. Je stirker die unangenehmen Empfindungen sind, umso dringlicher zwingen sie
uns, hinzusehen auf den Korper und uns damit — und mit dem Grund der »Stérung« — auseinander zu setzen.

Art der Ubung: Einzeliibung und Rollenspiel in Kleingruppe.

Ubungsziel: Ein korperliches Symptom fiir Anspannung und Uberbelastung wahrnehmen und nutzen, um zu
einer besseren psychischen Regulation zu kommen.

Quelle: Andrea Egger-Subotitsch; Die Methode der Personalisierung oder des »Sichtbarmachens« oder »in
Kommunikation bringen« von Symptomen wird in verschiedenen Therapie- und Beratungsschulen verwendet,
z.B. NLP oder systemische Therapie.

Beschreibung der Methode: Bei dem Rollenspiel geht es um leichte kdrperliche Symptome, kleine »Zwicker-
chen, die sich bei Uberlastung bemerkbar machen. Jede/r TeilnehmerlIn iiberlegt sich fiir sich, was ein typisches,
aber leichtes korperliches Symptom bei ihr/ihm ist, wenn die Anspannung und Beanspruchung sehr groB ist.
Das kann zum Beispiel beginnender Kopfschmerz sein, Verspannung im Nacken-Schulter-Bereich, Verkramp-
fung, Ziehen im Riicken etc. Jede/r soll ein typisches, gut abgegrenztes Symptom fiir sich zur Hand haben.

Danach werden 3er-Teams gebildet: In den 3er-Teams gibt es jeweils eine betroffene Person, die bereit ist, tiber
ihr personliches korperliches Symptom Auskunft zu geben. Eine zweite Person iibernimmt die Rolle dieses
»Symptoms« oder »Zwickerchens, ist dann also zum Beispiel der beginnende Kopfschmerz. Die beiden Per-
sonen, Betroffene/r und Symptom sprechen miteinander und tauschen sich einmal vo6llig ungezwungen mitei-
nander aus. Der Symptomspender!”* (Betroffene/r) sagt Hallo zum Symptom und umgekehrt. Die beiden un-
terhalten sich eine Zeit lang dariiber, wie es sich anfiihlt, wenn das Symptom da ist, was das Symptom denn fiir
Wiinsche und Anliegen hat, wann es denn kommt, wie es dem Symptomspender dabei geht.

174 Da »Symptomspender« die Rolle bezeichnet, wird hier nur die ménnliche Form verwendet und auf eine geschlechtsneutrale Schreibweise in der Folge verzichtet.
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Der Symptomspender hat die Aufgabe, das Symptom dazu zu {iberreden, dass es nicht mehr auftaucht. Das
Symptom hat die Aufgabe, mit dem Symptomspender so lange zu verhandeln, bis der ihm etwas anbietet, was
das Symptom ausreichend befriedigt, um zu verschwinden. Der Symptomspender bietet zum Beispiel dem
Symptom an: »Lieber Ischiasnerv, ich biete dir an, einmal in der Woche ein angenehmes, entspannendes Bad
zu nehmen ...« oder »... immer, wenn ich dich spiire, d&ndere ich sofort meine Korperhaltung, setze mich an-
ders hin, stehe auf«. Das Symptom kann sich auf den Handel einlassen oder vielleicht noch ein bisschen mehr
oder anderes verlangen: »Ich hitte aber gerne dreimal in der Woche ein angenehmes entspannendes Bad...«
oder »Ich hitte gerne, dass du Gymnastik machst«. Fiir den Symptomspender ist das wiederum vielleicht zu
viel Aufwand und es wird weiter verhandelt.

Die beiden Rollenspieler haben noch eine dritte Person, die das Gespriach zwischen ihnen moderiert. Der Mode-
rator! > hilt den Gesprichsgang in Fluss, stellt Fragen, achtet auf die Rollen und die Zeit und stellt sicher, dass
das Ritual am Ende eingehalten wird. In einer ersten Runde empfiehlt es sich, dass der/die Ubungsanleiterin
exemplarisch bei einem Paar die Rolle des Moderators {ibernimmt. Der sollte seine Rolle wie alle in dem Spiel
locker-flockig und nicht bitter ernst anlegen.

Der Moderator erhilt eine Ubungsanleitung, auf der folgende Fragen stehen, die er stellen kann, um das Ge-
sprich in Gang zu halten und zu einem Verhandlungsergebnis zu gelangen.

Fragen, die der Moderator an den Symptomspender stellen kann:
Erzéhle einmal von Deinem »Zwickerchen«, wie geht es Dir, wenn es auf Besuch kommt?

Wann stort Dich das Zwickerchen sehr?

Was konnte das Zwickerchen von Dir wollen?

Was willst Du von Deinem Zwickerchen?

Wenn Du mit ihm handeln wiirdest, was kannst Du ihm anbieten, damit es wieder geht?
Was kannst Du mit Deinem Zwickerchen aushandeln?

Fragen an das Symptom:

Mochte das Zwickerchen etwas darauf sagen?

Wie fiihlst Du Dich als sein/ihr Zwickerchen?

Was konnte eine liebevolle Botschaft fiir Deinen Triger sein?

Was muss man Dir anbieten, damit Du Dich zur Ruhe setzen kannst?
Wenn Du das nichste Mal kommst, kannst Du da ganz »leise« anklopfen?
Bist Du mit dem Handel einverstanden? Brauchst Du noch etwas?

Abschlussritual:

Die beiden Rollenspieler »Symptomspender« und »Zwickerchen« verabschieden sich. Der Symptomspender
sagt die folgenden Worte: »Liebes Zwickerchen, danke fiir das Gespréch. So, im Moment brauch ich dich nicht,
du kannst dich jetzt wieder zur Ruhe setzen. Tschiiss, baba ...«

Die beiden Rollenspieler stehen auf und streichen die Rolle von sich ab. Alle stehen auf, bewegen sich, gehen
herum und konnen sich im Stehen iiber das Geschehene austauschen.

Zum Abschluss werden in der GroBgruppe die Ergebnisse abgeholt. Welche Zwickerchen hat es gegeben? Lie-
en sie mit sich verhandeln und was war der Deal? Welche Botschaft kann der/die Rollenspielerln »Symptom-
trager« fiir sich mitnehmen?

Dauer der Methode: 1 Stunde.

Vorbereitung/Material: Notizbuch oder Papier fiir die Einzeliibung.

175 Da »Moderator« die Rolle bezeichnet, wird hier nur die ménnliche Form verwendet und auf eine geschlechtsneutrale Schreibweise in der Folge verzichtet.
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Anmerkungen: Kann auch komplett als Einzeliibung, als »Selbstgesprich mit dem Marker/Symptom« durch-
gefiihrt werden, entweder als stille Ubung zum Durcharbeiten der Fragen oder in Form einer angeleiteten Tran-
cearbeit in der Gruppe.

Zielgruppen: Trainerlnnen.

Arbeitsmaterial: Anleitungen fiir den/die Moderatorln, den Symptomspender, das »Zwickerchen« (siche
8.6.2).

7.2.4 Nein sagen

Theoretischer Abriss: »Nein« zu sagen, fallt vielen Menschen nicht leicht. Die Griinde dafiir liegen in unserer
Sozialisation. Die Hoflichkeit gebietet uns, nicht nein zu einer Bitte oder Forderung zu sagen, auch wenn sie
vielleicht fiir uns eine Uberforderung darstellt. Wir glauben, dass wir nicht das Recht haben, in einer Situation
Nein zu sagen, zum Beispiel zur vorgesetzten Person, zum Kollegen, zur Kollegin. Wir fiirchten die Konse-
quenzen des Neinsagens, seien sie rational oder auch nicht. Letztlich sagen wir oft nicht nein, um ein zutiefst
menschliches Bediirfnis zu befriedigen, ndmlich geliebt zu werden. Sich selbst zu verbiegen und aufzuopfern,
um geliebt und gelobt zu werden, ist allerdings keine sehr gesunde und nachhaltige Strategie, weil nicht nur
die Person sondern auch die Beziechung zum Gegeniiber darunter leidet. Fiir Menschen, denen das Wortchen
»nein« sehr schwer fillt, ist die folgende Ubung gedacht.

Art der Ubung: Paariibung.

Ubungsziel: Reflektion zum Thema persénliche Grenzen setzen und wahren: Erkennen, wann »nein« sagen
leicht und wann es schwer fallt.

Quelle: Ubung aus der Gruppendynamik.

Beschreibung der Methode: Jeweils zwei Teilnehmerlnnen stehen einander gegeniiber. Eine Person hat die
Aufgabe »ja« zu sagen, die andere Person hat die Aufgabe »nein« zu sagen. Es entsteht ein ja-nein-ja-nein-usw.—
Dialog. Die Person, die ja sagt, tut dies auf jede erdenkliche Weise mit allen moglichen Emotionen: liebevoll,
nett, lachend, bittend, flehend, aggressiv, fordernd, leise, laut etc. Die andere Person muss einfach immer nur
nein erwidern. Das Ganze soll mindestens eine Minute dauern. Der/Die UbungsanleiterIn fordert wihrenddes-
sen immer wieder zum Weitermachen auf. Danach werden die Rollen gewechselt.

Im Anschluss werden folgende Fragen an die Teilnehmerlnnen gestellt:

e Wann ist Ihnen ein »Nein« leicht gefallen? (Bei welcher Emotion, Stimmlage?) Wann ist Thnen ein »Nein«
schwer gefallen?

» Sehen Sie hier Parallelen zum Alltag, zu Ihrer Arbeit?

*  Warum sage ich manchmal »ja«, obwohl ich eigentlich »nein« sagen will?

»  Was bedeutet dieses »unechte« Ja fiir mich, fiir mein Gegeniiber und die Beziehung?

Die Fragen konnen entweder im Rahmen der Paariibung gegenseitig beantwortet oder in der Gruppe diskutiert
werden.

Dauer der Methode: 15 Minuten.
Vorbereitung/Material: —

Zielgruppen: alle Zielgruppen.
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7.2.5 Personliche Grenzen setzen

Theoretischer Abriss: Die personlichen Grenzen sind bei jedem Menschen anders beschaffen. Das sieht man
an so einfachen Beispielen wie Ordnung halten. Was fiir den einen noch ordentlich aussieht, bedeutet fiir den
anderen schon schlimme Unordnung. Die personlichen Grenzen sind iiber die Zeit hinweg auch veridnderbar.
Grundsitzlich sind Grenzen weder gut noch schlecht. Meistens werden die personlichen Grenzen auch erst
spiirbar, wenn sie verletzt werden. Dann kommt es rasch zum Konflikt (»Grenz-Konflikt«).

Art der Ubung: Kleingruppenarbeit.
Ubungsziel: Personliche Grenzen als individuelle Grenzen wahrnehmen. Grenzen durchsetzen {iben.
Quelle: Andrea Egger-Subotitsch, Beispiele aus dem Seminar »Psychohygiene und Abgrenzung«.

Beschreibung der Methode: Notieren Sie als UbungsanleiterIn die Fallbeispiele und/oder lassen Sie die Teil-

nehmerlnnen eigene finden.

» Fallbeispiel: Eine Klientin bittet Sie, Sie zu decken und Ihre Fehlstunden nicht zu notieren.

» Fallbeispiel: Sie unterhalten sich mit einer jungen Klientin, drehen sich zum Gehen um und hoéren, wie die
Jugendliche hinter Thnen sagt »Die/Der ist ja deppert«/Die Jugendliche spuckt hinter Ihnen her/Die Ju-
gendliche wirft IThnen einen Stein hinterher.

Lassen Sie in Kleingruppen folgende Fragen beantworten und die Ergebnisse in der GroBgruppe présentieren:

*  Wann ist meine/unsere Grenze erreicht?

*  Was konnte hinter der Grenze stecken (Wertvorstellung, Gerechtigkeit, ...)?

» Ist diese Grenze gleich, egal welche Person sie verletzt?

* In welchen Momenten, Stimmungen, Situationen stort mich die Grenzverletzung besonders bzw. 14sst mich
eher kalt?

In einem néchsten Schritt sollen die Gruppenmitglieder Folgendes erarbeiten:
*  Wie kann ich reagieren?
*  Was konnten die genauen Worte oder Handlungen sein?

Dauer der Methode: 1 Stunde.
Vorbereitung/Material: Flipchart und Pinnwéande.

Zielgruppen: TrainerInnen.

7.2.6 lhre Trainings sind gut geplant, ihr Arbeitslebeben auch?
Selbstregulation: Zielsetzung und Handlungsplanung

Theoretischer Abriss: Techniken der Selbstregulation dienen der besseren Zeiteinteilung und Organisation, um
selbst gesteckte Ziele effektiv zu erreichen. Ein wichtiges Element ist die Regulation und Strukturierung von Gedan-
ken, Gefiihlen und Verhalten zur Erreichung der Ziele. Die eingesetzten Techniken werden mittels Feedback-Pro-
zessen kontinuierlich angepasst, um ein individuell abgestimmtes, optimales Maflnahmenbiindel zu schniiren.

Nach dem Modell von Schmitz wird eine Handlung in drei Phasen gegliedert:
* die prdaktionale Phase vor dem Handeln

» die aktionale Phase wihrend des Handelns

* die postaktionale Phase nach dem Handeln
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Art der Ubung: Einzel- oder Partnerarbeit.
Ubungsziel: Uberpriifung selbstgesetzter Ziele und Entwicklung von Umsetzungsplénen.
Quelle: Landmann 2010, Seite 21ff.

Beschreibung der Methode: Die folgenden Fragen wurden zum Teil den Checklisten von Meike Landmann
(2010) entnommen. Sie kdnnen im Prinzip fiir jedes beliebige selbstgesteckte und positiv formulierte Ziel he-
rangezogen werden, um zu einer effektiven Handlungsplanung und Umsetzung zu kommen. Die schriftliche
oder gedankliche Beantwortung der Fragen hilft bei der Strukturierung. Im Rahmen von arbeitspsychologischen
Seminaren im Train-the-Trainer-Setting konnte die Methode etwa dann angewendet werden, wenn es um Hand-
lungen zur Entlastung geht, wie zum Beispiel regelméfig Sport betreiben, eine Entspannungsmethode lernen,
oder um konkrete Arbeiten piinktlicher, entspannter oder besser zu erledigen. Den TeilnehmerInnen wird 30
Minuten Zeit gegeben, sich selbst die einzelnen Fragen in Bezug auf ihr ZUVOR definiertes Ziel zu stellen.
AnschlieBend kann in der Gruppe reflektiert werden, wie wahrscheinlich es ist, dass das Ziel erreicht wird und
inwiefern sich die Fragen positiv oder auch negativ auf die Zielerreichung ausgewirkt haben.

Ziele

*  Wie lautet Thr derzeitiges Ziel?

*  Wie wichtig ist das Ziel fiir Sie?

*  Was an dem Ziel oder der Aufgabe ist fiir Sie personlich interessant? Was macht [hnen daran Spal3?

*  Welchen Nutzen haben Sie personlich von der Zielerreichung bzw. der Zielumsetzung?

*  Wenn ich das Ziel erreicht bzw. die Aufgabe erledigt habe, belohne ich mich mit:

» Passt das Ziel zu Ihren Werten?

*  Gibt es Zielkonflikte?

» Ist Ihr Ziel positiv formuliert? Wenn nicht, formulieren Sie es positiv.

» Ist Ihr Ziel spezifisch und konkret formuliert? Was genau mochten Sie erreichen?

» Ist Ihr Ziel erreichbar und auch herausfordernd? Wenn nicht, passen Sie es an Thre Fahigkeiten und derzei-
tige Situation an.

» Ist Ihr Ziel terminiert? Bis wann wollen Sie es erreicht haben?

*  Woran merken Sie ganz konkret, dass Sie Ihr Ziel erreicht haben? (z.B. weniger Stress haben: Auf einer
Skala von eins bis zehn von sieben auf drei herunter kommen; oder kein Spannungskopfschmerz am Ende
des Trainings)

*  Worliber freuen Sie sich am meisten, wenn Sie Ihr Ziel erreicht haben?

Handlungsplan
*  Welche Schritte bzw. Etappenziele fiihren zu Ihrem Ziel? Formulieren Sie bis zu sechs Schritte.
» Bitte beantworten Sie fiir jedes Etappenziel folgende Fragen:
o Ist Ihr Etappenziel konkret formuliert?
o Was genau werden Sie tun?
°  Wo bzw. wie werden Sie das tun?
Sind andere Personen beteiligt?
° Welche Prioritdt hat das Etappenziel fiir Ihr Ziel?
o Wie viel Zeit werden Sie fiir diese Aufgabe bendtigen?
e Welche Informationen/Unterlagen/Materialien sind ndtig?
e Wie motiviert sind Sie?
Wenn Sie nicht sonderlich motiviert sind:
e Wieso lohnt es sich fiir Sie, diese Aufgabe zu erledigen?
> Wie belohnen Sie sich fiir die Erledigung der Aufgaben?
o Wann werden Sie die Aufgabe ausfiihren?
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Dauer der Methode: ca. 1 Stunde.
Vorbereitung / Material: Papier und Kugelschreiber fiir jede/n TeilnehmerIn.

Zielgruppen: TrainerInnen, Projektleiterlnnen.

7.2.7 Energierauber und Energiespender

Theoretischer Abriss: Energie ist notwendig, um mit den Belastungen des Alltags umzugehen. Das Energie-
niveau steigt und fallt im Laufe des Alltags. Manches, was wir erleben, entpuppt sich als Energierduber: Com-
puterprobleme, TeilnehmerInnen im Training, die eine besonders ermiidende Wirkung auf einen haben oder die
als besonders anstrengend empfunden werden, nervenaufreibender StraBenverkehr etc. Ublicherweise wird das
Energieniveau wieder erhoht durch angenehme Erlebnisse, entlastende Handlungen wie Essen oder Spazieren,
Atemiibungen, Urlaub, Sport. Manchmal reichen die derzeitigen Strategien nicht aus, um das immer stetige
Absinken der Energie aufzuhalten. Dann sind konkrete nachhaltige Strategien gefragt, um die Energierduber
zu dezimieren und die Energiespender zu erhdhen.

Art der Ubung: Kleingruppe, Einzeliibung.
Ubungsziel: Vermehrung der Energiespender, Verminderung der Energieriuber.

Quelle: Ubliche Methode zur Burnout-Prophylaxe. Als Einzeliibung zum Beispiel zu finden in Landmann 2010,
Seite 44ff. Ubungsanleitung fiir Kleingruppe: Andrea Egger-Subotitsch.

Beschreibung der Methode: Zeichnen Sie als Ubungsanleiterin auf ein Plakat ein GefiB, zum Beispiel ein
Glas oder ein Héaferl, und zeichnen Sie als Linie einen Energiepegel ein. Symbolisch fiir die Energierdu-
ber im Alltag hat das Gefdl3 einen Abflusshahn. Von oben kann Flissigkeit, sprich »Energie« nachgefiillt
werden.

Ubungsteil I:

Die TeilnehmerInnen sollen in Kleingruppen ihre Energiespender und Energierduber auf Kértchen sammeln:
*  Was gibt mir Energie?

*  Was raubt mir Energie?

Was spendet mir Energie?
Wie kann ich Energiespender anzapfen? i i Energiezufiuss

Was raubt mir Energie?
Wie merke ich Uberlastung

Energieverbrauch

0 Energieabluss J

Ubungsteil I1:

In Kleingruppen (drei Personen) arbeiten die TeilnehmerInnen folgende Fragen aus. Ziel ist es, zumindest ei-
nen Energierduber zu reduzieren und einen Energiespender besser in den Alltag zu integrieren (pro Person). Es
werden dafiir gezielt die Ressourcen der Teilnehmerlnnen genutzt, die sich gegenseitig unterstiitzen.
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Entfernen Sie Energierduber
*  Welchen der Energierdauber konnen Sie entfernen oder reduzieren? Auf welche Weise entfernen Sie die Ener-
gierduber aus Ihrem Alltag? Wann werden Sie dies tun?

Vermehren Sie Thre Energiespender

*  Wie konnen Sie diese Dinge stérker in Ihren Alltag integrieren? Wie konnen Sie mehr davon tun? Was ist
ein erster Schritt? Wann haben Sie das vor? Was konnten Sie konkret in der ndchsten Woche davon umset-
zen, wann, wo und wie?

Dauer der Methode: ca. 15 Minuten.
Vorbereitung/Material: Flipchart-Papier, Stifte, Kartchen, Notizmoglichkeit fiir die TeilnehmerInnen.

Anmerkungen: Den Teilnehmerlnnen kann angeboten werden, dass sie untereinander Telefonnummern oder
E-Mail-Adressen austauschen, um sich zum Beispiel nach einer Woche anzurufen und nachzufragen, ob ihnen
ihr Vorhaben in Bezug auf die Energiespender gelungen ist.

Zielgruppen: alle Zielgruppen.

7.2.8 Copingstrategien bei Stress und ihre Vor- und Nachteile

Theoretischer Abriss: Grundsitzlich ist eine Situation, ein Umweltfaktor, eine Arbeitsbedingung per se nicht
fiir jeden Menschen gleich belastend. Zur psychischen Belastung werden Umweltreize dann, wenn sie vom
menschlichen Gehirn oder auch vom Korper als belastend bewertet bzw. erlebt werden. Die Person kann dann
noch auf die als belastend wahrgenommene Situation reagieren und den Stress bewaltigen. Unterschiedliche
Umgangsformen mit Stress sind auf Dauer mehr oder weniger hilfreich und gesund.

Mit dem »Stressverarbeitungsfragebogen« von Erdmann und Janke (Bezugsquelle z. B. www.testzentrale.de)
oder vergleichbaren Instrumenten kénnen Copingstrategien erfasst werden und im Rahmen eines Train-the-
Trainer-Seminares gut eingesetzt werden, um eigene Copingstrategien zu reflektieren und die Vor- und Nachteile
von Bewiltigungsstrategien zu diskutieren!”®. Im SVF werden folgende Stressverarbeitungsweisen erfasst:

 Bagatellisierung * Vermeidung

 Herunterspielen * Flucht

* Schuldabwehr * Soziale Abkapselung

* Ablenkung * Gedankliche Weiterbeschiftigung
* Ersatzbefriedigung * Resignation

* Selbstbestitigung * Selbstbemitleidung

« Situationskontrolle * Selbstbeschuldigung

» Reaktionskontrolle * Aggression

* Positive Selbstinstruktion * Pharmakaeinnahme

* Soziales Unterstiitzungsbediirfnis * Entspannung

Art der Ubung: Gruppeniibung und Kleingruppenarbeit.

Ubungsziel: Selbstreflexion von Stressverarbeitung, Erhohung der Handlungskompetenzen bei Stress, Gesund-
heitsforderung.

176 Der SVF (Stressverarbeitungsfragebogen) ist wie fast alle psychologischen Testmaterialen kostenpflichtig und nur von ausgebildeten Diplompsychologlnnen ein-
zusetzen. Alternativ dazu kénnte auch das TICS (Trierer Inventar zum chronischen Stress) verwendet werden. Bezugsmoglichkeiten unter: www.testzentrale.de
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Quelle: Stressverarbeitungsfragebogen von Erdmann und Janke; Ubungsanleitung Andrea Egger-Subotitsch.

Beschreibung der Methode: Nach einer kurzen Erklarung, wie Stress entsteht, und der individuellen Moglich-
keiten der Stressverarbeitung wird der SVF ausgeteilt. Die Teilnehmerlnnen beantworten alle Fragen (ca. 15
Minuten). Alternativ kann auch eine Computertestung (Web oder lokal) erfolgen. Bei der Paper-Pencil-Version
sollte die Auswertung von dritten Personen, also nicht dem/der UbungsanleiterIn und den TeilnehmerInnen,
vorgenommen werden. Die Ergebnisse werden ausschlielich der getesteten Person zur Verfiigung gestellt und
der gesamte Ablauf sollte so gestaltet sein, dass die Anonymitit gewahrt bleibt. Den TeilnehmerInnen werden
auf allgemeiner Ebene die Aussagekraft des Verfahrens erklart und wie die Ergebniskurven zu interpretieren
sind.

Im Anschluss konnen folgende Fragen in Kleingruppen bearbeitet werden, wobei jede/r Teilnehmerln selbst
entscheidet und die Verantwortung dafiir trigt, wie weit er/sie ihre eigenen Ergebnisse in die Diskussion ein-
bringt.

Fragen fiir die Kleingruppe:

*  Was hat mich iiberrascht an den Ergebnissen?

*  Was mochte ich an meinen Copingstrategien dndern (und hier auch erzihlen!)?
*  Wie konnte ich das dndern?

Die Ergebnisse werden auf Flipcharts gesammelt. Optional konnen die Ergebnisse als Kurzprisentation in die
GroB3gruppe getragen werden.

Dauer der Methode: Exklusive Auswertungszeit ca. 90 Minuten.

Vorbereitung/Material: SVF: PCs oder Kopien; Flipchart und Stifte; eine Beispielergebniskurve zur Erkla-
rung der Interpretation der Ergebnisse.

Zielgruppen: TrainerInnen im Ausbildungs- oder Weiterbildungssetting.

7.2.9 Mentalreise

Theoretischer Abriss: Um Entspannung und Selbstreflexion zu ermoglichen, muss der passende Rahmen ge-
schaffen werden. Wiahrend einer Mentalreise wird ermdglicht, sich ganz sich selbst und den eigenen, unge-
ordneten Gedanken zu widmen. Durch die Schaffung einer Phantasiewelt und mittels symbolischer Elemente
konnen sich die TeilnehmerInnen mit positiven und negativen Erfahrungen befassen. Damit wird ein Beitrag
zur individuellen Psychohygiene geleistet.

Art der Ubung: Ubung in der Gesamtgruppe.
Ubungsziel: Entspannung und Ressourcenaktivierung.
Quelle: Allgemeine Entspannungstechnik, verschiedene Quellen; Text von Andrea Egger-Subotitsch.

Beschreibung der Methode: Bevor Sie mit der Mentalreise beginnen, sollte das Ziel des Seminares bzw. das
Motto » Wir wollen uns das Arbeitsleben leichter machen« nochmals wiederholt werden, damit der Aufmerksam-
keitsfokus der TeilnehmerInnen in dem Bereich liegt. Sorgen Sie fiir eine ruhige, angenehme Atmosphére. Stel-
len Sie sicher, dass keine storenden Gerdusche in den Raum eindringen. Dann stellen Sie die TeilnehmerInnen
darauf ein, auf eine Mentalreise geschickt zu werden. Sprechen Sie langsam mit einer sanften, leisen, ruhigen
Stimme den folgenden Text. Die kursiven Textpassagen sind Anmerkungen fiir den/die Sprecherln.
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Allgemeine Anleitung zur Entspannung
Setzen wir uns einmal angenehm hin und nehmen wir eine entspannte, lockere Haltung ein. Lockern wir die

Schultern, versetzen wir den Riicken in eine angenehme Position, achten wir auf die Sitzflaiche — ist das Gewicht
gleichmiBig verteilt? Stehen die Fiile gut? Und wenn du eine angenehme Position gefunden hast, kannst du die
Augen schlieen, jetzt oder spiter, wie es angenehm ist fiir dich. Lass deine Konzentration durch deinen Koérper
wandern, fithle deinen Korper. Gibt es irgendwo noch eine Spannung, kannst du deinen Atem dazu benutzen,
diese Spannung auszuatmen. Wandere mit deiner Aufmerksamkeit langsam von deinem Scheitel bis zur Sohle.
Lockere deine Stirn, die Gesichtsmuskulatur und deinen Kiefer. Dabei kann es passieren, dass sich dein Mund
leicht 6ffnet, das ist okay. Lockere den Hals, den Nacken. Sende Warme und Licht in deine Korperteile. Weiter
zu den Armen und Hénden. Gibt es einen Unterschied zwischen links und rechts? Das kann sein.

Du kannst weiter wandern: Bauch, GesiB, Fiile. Manchmal stellt sich bei Entspannung ein angenehmes Wiér-
megefiihl oder ein leichtes Kribbeln ein, die Durchblutung wird besser, weil sich die Muskulatur entspannt.

Beginn der Mentalreise
Wenn du jetzt ganz entspannt sitzt, lade ich dich ein, einen mentalen Spaziergang zu machen und auf einer scho-

nen Blumenwiese zu wandern. Die Wiese ist wunderbar griin, die Blumen strahlen in allen Farben. Du wanderst
durch Wiesen und Hiigel. Du spiirst, wie die sanfte Frithlingssonne deinen Korper angenehm durchflutet. Du
wanderst, genie3t die Umgebung, Luft, Wiesen. Nimmst die Natur wahr.

Rucksack (Riickblick)
Wihrend du wanderst, spiirst du deinen Rucksack am Riicken und beschlief3t, eine Rast zu machen. Schau dich
um, suche dir einen netten Platz und mach es dir gemiitlich.

Sprechpause
Schau einmal in deinem Rucksack nach, was da alles drinnen ist. Dinge aus deinem Leben, die du magst und

gerne hast, die du bewahren mochtest. Schau sie dir an und pack sie wieder ein, wenn du sie gerne mitnehmen
mochtest. Was konnte das sein? Wofiir steht das in deinem Leben? Die niitzlichen, guten Dinge, die du brauchst
... Dann gibt es vielleicht Dinge in deinem Rucksack, die du nicht mehr brauchst. Dinge, die deinen Rucksack
nur schwer machen. Du kannst sie zuriicklassen. Schau sie dir noch einmal an, wenn du magst, und lege sie
weg. Was konnte das sein ...? Nimm dir ruhig Zeit und sortiere deine Sachen.

Sprechpause
Wenn du langsam fertig bist, nimm deinen Rucksack und wandere weiter. Der Rucksack ist angenehm leicht.

Du wanderst durch eine wundervolle Landschaft, durch Wiesen, an Béchen entlang.

Baum

Und wie du da so wanderst, sichst du auf einer Anhdhe einen Baum. Du wanderst dort hin und beschlief3t, dich
im Schatten des Baumes hinzulegen und zu rasten. Du genieBt die Ruhe, spiirst vielleicht einen angenehmen
Windhauch, der die Blatter bewegt. Und du schaust gegen den Himmel, durch die Blatter hindurch. Da ziehen
weille Wolkchen iiber den blauen Himmel, kommen und ziehen vorbei. Vielleicht siechst du in diesen Wolken
Szenen aus deinem Leben, deiner Arbeit, die du nun aus der Distanz anschauen kannst. Schone Szenen ziehen
an dir voriiber. Bilder, in denen du gliicklich bist, erfolgreich ...

Vielleicht tauchen auch Bilder auf, die nicht so angenehm sind. Das darf sein. Du liegst gut verbunden mit der
Erde, geschiitzt durch die Blétter des Baumes, und schaust aus sicherer Distanz auf diese Bilder, die kommen
und gehen. Vielleicht siehst du dich in einem Bild, in einer Szene, und du mochtest noch einmal aus der Ferne
hinschauen und dich unterstiitzen. Du kannst dir Liebe, Geborgenheit, Schutz, Kraft schicken, oder was auch
immer du in dem Bild brauchst, damit du gut durch die Situation kommst. Vielleicht taucht ein Thema, ein Bild
auf aus deinem Arbeitsleben, das du spdter in dem Seminar einbringen mdchtest, dann notiere es vor deinem
geistigen Auge. (Pause)
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Die Wolken kommen und gehen, ziehen weiter ... Und wie du so durch die Aste des Baumes schaust, entdeckst
du die Friichte auf diesem Baum. Diese Friichte ziehen deine Aufmerksamkeit auf sich. Und du entdeckst vie-
le dieser wunderbaren, leuchtenden Friichte. Welche Farbe haben sie, welchen Glanz? Du fiihlst deutlich, dass
dich der Baum einlddt, seine Friichte zu pfliicken. Er mdchte sie dir schenken. Dafiir sind sie da, damit du dich
freust. Und du fiihlst dich hingezogen und pfliickst so viele Friichte, wie du mdchtest. In den Friichten steckt
die Kraft und Stirke des Baumes, der hier seit Jahrzehnten steht. All seine Energie schenkt er dir durch seine
Friichte. Du spiirst, wenn du davon isst, stromt die ganze Energie in dich hinein. Sie durchflutet dich. Du fiihlst
die Kraft und die Stirke des Baumes nun in dir.

Sprechpause
Du nimmst dir so viele Friichte fiir deinen weiteren Weg mit, wie du gerne magst und brauchst. Du brichst

langsam auf. Du hast die Friichte mit dir. Du kannst jederzeit welche essen auf deinem Weg, langsam geht die
Wanderung zu Ende. Du kannst aber jederzeit an diesen Ort zuriickkehren, dich mit wundervollen Friichten
versorgen. Das Bild der Landschaft ist in dir. Die Wanderung geht zu Ende.

Riickkehr aus der Entspannung
Langsam kehrst du in das Hier und Jetzt zuriick. Du horst meine Stimme und ich zdhle langsam von 3 nach 1
riickwirts. Bei 1 wirst du deine Augen 6ffnen und angenehm erholt im Hier und Jetzt ankommen.

3 ... Du nimmst die Gerdusche aus deiner Umgebung wahr ...

2 ... Du bewegst deine Finger, spannst deine Hinde kurz an, indem du eine Faust machst und wieder locker
lasst ...

Und nun auf 1 — Augen 6ffnen.

Ende

Nun weisen Sie die TeilnehmerInnen an, sich zu bewegen und zu strecken. Sie konnen kleine Notizbiichlein
austeilen, in denen die Teilnehmerlnnen ihre Gedanken, die sie sich wihrend der Mentalreise gemacht haben,
niederschreiben kdnnen.

Dauer der Methode: 20 Minuten.
Vorbereitung/Material: Optional konnen kleine Notizbiichlein ausgeteilt werden.

Zielgruppen: alle Zielgruppen.

7.2.10 Entspannungsmethode: Progressive Muskelrelaxation nach Jacobson

Theoretischer Abriss: Bei der progressiven Muskelentspannung (auch: progressive Muskelrelaxation, kurz
PMR, oder progressive Relaxation, kurz PR, oder Tiefenmuskelentspannung) nach Edmund Jacobson handelt
es sich um ein Verfahren, bei dem durch die willentliche und bewusste An- und Entspannung bestimmter Mus-
kelgruppen ein Zustand tiefer Entspannung des ganzen Korpers erreicht werden soll. Dabei werden nacheinan-
der die einzelnen Muskelpartien in einer bestimmten Reihenfolge zunédchst angespannt, die Muskelspannung
wird kurz gehalten, und anschlieend wird die Spannung geldst. Die Konzentration der Person wird dabei auf
den Wechsel zwischen Anspannung und Entspannung gerichtet und auf die Empfindungen, die mit diesen un-
terschiedlichen Zustinden einhergehen. Ziel des Verfahrens ist eine Senkung der Muskelspannung unter das
normale Niveau aufgrund einer verbesserten Korperwahrnehmung. Mit der Zeit lernt die Person, muskulére
Entspannung herbeizufiihren, wann immer sie dies mochte. Zudem konnen durch die Entspannung der Mus-
kulatur auch andere Zeichen korperlicher Unruhe oder Erregung reduziert werden, wie beispielsweise Herz-
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klopfen, Schwitzen oder Zittern. Dartiber hinaus konnen Muskelverspannungen aufgespiirt und gelockert und
damit Schmerzzustidnde verringert werden.

Ubungsziel: Entspannungsmethode ausprobieren.
Quelle: Jacobson 2006.

Beispiel einer Anleitung unter: www.progressivemuskelentspannung.com oder www.neuro24.de/entspan.htm
oder www.palverlag.de/entspannungsmethoden.html

Beschreibung der Methode: Der/Die Ubungsanleiterln, idealerweise in Progressiver Muskelrelaxation aus-
gebildet, bereitet die TeilnehmerInnen auf die Ubung vor und erklért das Prinzip der PMR. Die PMR wird ein-
mal im »Trockentraining« durchgegangen, um zu zeigen, wie die einzelnen Muskelgruppen an- und entspannt
werden sollen. Danach beginnt die eigentliche Ubungssequenz.

»Nehmen Sie sich 20 bis 30 Minuten Zeit. Suchen Sie sich zum Entspannen einen ruhigen Raum aus, wo Sie
ungestort im Liegen oder in einer bequemen Sitzhaltung Thre Entspannungsiibung durchfiihren kénnen. Damp-
fen Sie unter Tage das Licht ein wenig.

Machen Sie einige tiefe Atemziige und lassen Sie Thren Korper locker und angenehm schwer werden. Spannen
Sie nun nacheinander jeden einzelnen Muskel Thres Korpers etwa 5 Sekunden lang an — gerade so stark, daf3
Sie ein leichtes Ziehen verspiiren und ein deutliches Gefiihl fiir die Lage der Muskeln haben; es soll nicht zu
einer Verkrampfung kommen. Dann 16sen Sie die Spannung wieder, ohne sich viel dabei zu bewegen. Machen
Sie sich etwa 10 Sekunden lang das Gefiihl der Entspannung bewulft.

Wiederholen Sie Anspannung — Entspannung, wenn Sie die Entspannung nicht gleich zum ersten Mal empfin-
den. Wihrend Sie die jeweiligen Muskeln anspannen, versuchen Sie, alle anderen Muskeln so entspannt wie
moglich zu halten.

Beginnen Sie mit der rechten Faust.

1. Ballen Sie die rechte Faust, zdhlen Sie langsam von 1 bis 5, dann lassen Sie die Spannung los. Geniellen
Sie das Gefiihl der Entspannung. (10 Sekunden)

2. Nun ballen Sie die linke Faust, zdhlen langsam von 1 bis 5 und dann lassen Sie wieder locker.

3. Nun spannen Sie die Oberarmmuskeln (Bizeps). Beugen Sie dabei die Unterarme, daf} sie im rechten Win-
kel zum Oberarm stehen. Dann entspannen Sie wieder.

4. Spannen Sie nun die Unterarmmuskeln (Trizeps), indem Sie mit den Handfldchen flach auf die Unterlage
driicken, dann entspannen Sie wieder.

5. Runzeln Sie nun die Stirn. Offnen Sie die Augen dabei ganz weit. Ziehen Sie die Augenbrauen hoch, so
daBl Querfalten auf der Stirn entstehen, dann entspannen Sie wieder.

6. Ziehen Sie nun die Augenbrauen zusammen, so dal} eine senkrechte Falte iiber der Nase entsteht — dann
entspannen Sie wieder und glétten die Stirn.

7. Nun kneifen Sie die Augen ganz fest zusammen und zihlen langsam von 1 bis 5, dann entspannen Sie wieder.

Pressen Sie nun die Lippen aufeinander, ohne die Zihne zusammenzubeiflen, dann entspannen Sie wieder.

9. Nun driicken Sie mit der Zunge gegen den Gaumen, dann entspannen Sie wieder und lassen die Zunge lo-
cker im Mund liegen.

10. BeiBen Sie nun die Zdhne zusammen und entspannen dann wieder.

11. Driicken Sie nun den Nacken fest gegen die Unterlage oder nach hinten, dann entspannen Sie wieder.

12. Pressen Sie nun das Kinn fest auf die Brust, dann entspannen Sie wieder.

13. Ziehen Sie nun die Schultern hoch bis zu den Ohren, dann lassen Sie sie wieder fallen und entspannen sich.

14. Nun driicken Sie die Schulterblatter nach hinten zur Wirbelsdule hin zusammen, dann entspannen Sie wie-
der.

*x
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15. Nun atmen Sie tief ein, daf} sich der Brustkorb wolbt. Halten Sie nun den Brustkorb so und atmen nur flach
weiter. Dann lassen Sie den Brustkorb zusammenfallen und entspannen sich wieder.

16. Nun driicken Sie den Bauch heraus und halten ihn eine Weile, wihrend Sie weiter atmen. Dann ziehen Sie
den Bauch ein und entspannen wieder.

17. Wenn Sie in der Liegeposition sind, heben Sie nun das Gesédf3 ab und machen Sie ein Hohlkreuz. Beim Sit-
zen spannen Sie nur die GesdBmuskeln zusammen, dann entspannen Sie wieder.

18. Spannen Sie die Oberschenkel an, indem Sie so tun, als ob Sie mit den Knien etwas wegdriicken wollten.
(Wenn Sie liegen, miissen Sie die Beine erst anziehen und aufstellen). Dann entspannen Sie wieder.

19. Spannen Sie die Unterschenkel an, indem Sie die Fiile nach unten auf die Unterlage driicken, dann ent-
spannen Sie wieder.

20. Spannen Sie die Unterschenkel an, indem Sie die Fiile nach oben ziehen, dann entspannen Sie wieder.

Bleiben Sie nun noch einige Minuten ganz ruhig liegen und genieflen Sie die Entspannung. Gehen Sie in Ge-
danken noch einmal alle Muskelgruppen durch und lockern Sie diese weiter. Fragen Sie sich: »Fiihle ich noch
Anspannung im Schulterbereich, fiihle ich noch Anspannung im GeséBbereich, fiithle ich noch Anspannung im
...? Dann zdhlen Sie vier, drei, zwei und eins. Bei eins sagen Sie sich: »Ich fithle mich wohl und erfrischt, hell-
wach und ruhig«, und stehen auf.

Atmen Sie bei der Ubung tief, langsam und gleichmiBig aus und ein. Denken Sie am Ende der Ubung beim
Einatmen das Wort »ganz«, beim Ausatmen das Wort »ruhig«. Stérende Gedanken lassen Sie voriiberziehen,
indem Sie sich wieder auf die Entspannung konzentrieren. Spater, nach der Entspannungsiibung kdnnen Sie
sich eingehend damit beschiftigen.

Fiir manche meiner Klienten ist es auch hilfreich, sich, statt das Wort »ruhig« zu denken, eine schone angeneh-
me Situation vorzustellen. Gerade fiir diejenigen, die in Belastungssituationen Kampf- oder Fluchtreaktionen
zeigen, ist diese Entspannung sinnvoll, da besonders die Skelettmuskulatur angespannt wird. Sie lernen durch
die Ubung Ihren Kérper besser kennen, werden sich der Anspannung bewuBt und die Ubung kommt Ihrem
Bewegungsdrang entgegen.«'”’

Ende!

Im Anschluss wird in der Gruppe von Seiten der UbungsanleiterIn nachgefragt, wie es den TeilnehmerInnen
ergangen ist, welche Empfindungen sie hatten, ob sie sich entspannen konnten. Wichtig ist, dass es zu keiner
Bewertung kommt und kein »Leistungsdruck — ich kann mich nicht richtig entspannen« entsteht. Jeder Mensch
hat seine eigenen Zuginge zur Entspannung, fiir manche ist PMR die Methode der Wahl, fiir andere nicht. Je-
de Empfindung im Zuge der Entspannung ist zuldssig und sollte so im Raum stehen gelassen werden. Es gibt
kein Richtig und Falsch.

Dauer der Methode: 1 Stunde.

Zielgruppen: alle Zielgruppen.

7.2.11 Achtsamkeitsiibung

Theoretischer Abriss: Achtsamkeit bezeichnet einen systematischen Prozess der Selbstbeobachtung, Selbst-
erforschung und des achtsamen Handelns. Der aus der buddhistischen Lehre stammende Begriff bedeutet, der
eigenen Gefiihle, Gedanken und Handlungen bewusst zu sein. Durch Meditation wird man zum in sich ruhen-

177 www.palverlag.de/muskelentspannung-jacobson-durchfuehrung.html
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den Zeugen des Augenblicks. Achtsamkeit kann in der ruhenden Meditation geschult werden. Achtsam sein,
kann man aber auch in jedem Moment des Lebens: Dinge mit allen Sinnen wahrnehmen oder auch achtsam
handeln.

Folgendes Experiment veranschaulicht diesen Bewusstmachungsprozess auf angenehme Weise. Wichtig wire,
sich mental darauf einzulassen und keine zynische Abwehrhaltung einzunehmen.

Art der Ubung: Gruppeniibung.
Ubungsziel: Das Prinzip der Achtsamkeit auf eine Alltagssituation anwenden lernen: Achtsames Genief3en.
Quelle: Andrea Egger-Subotitsch; Literatur: Kabat-Zinn et al. 2007.

Beschreibung der Methode: Der/Die UbungsanleiterIn erklirt zuerst das Prinzip und die Methode der Acht-
samkeit und sorgt fiir eine ruhige Atmosphére und Stimmung. Von Vorteil wire, wenn die TeilnehmerInnen viel
Platz um sich herum haben, also nicht zu eng sitzen. Er/Sie teilt dann fiir jede/n ein Stiick Schokolade aus. Die
Teilnehmerlnnen werden dazu angehalten, dieses Stiickchen Schokolade bewusst mit allen Sinnen zu genieflen
und mit Achtsamkeit zu essen. Dazu werden folgende Fragen an die TeilnehmerInnen gestellt: Wie sehen die
Farben der Verpackung aus? Wie fiihlt sich das in der Hand an? Was hore ich beim Auspacken? Merke ich schon
eine eigene korperliche Reaktion? Rinnt mir schon das Wasser im Mund zusammen? Wie riecht die Schokola-
de? Welchen Eindruck hinterldsst sie auf meiner Zunge? Wie fiihlt sich die Schokolade in meinem Mund an?
Wie schmeckt sie? Andert sich die Wahrnehmung? Was machen ihre Gedanken? Einfach fiihlen, beobachten
und sein lassen. Gedanken kommen und gehen auch wieder.

Dauer der Methode: 10 Minuten.
Vorbereitung/Material: Kleine Schokoladestiicke einzeln verpackt.

Zielgruppen: alle Zielgruppen.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

8 Arbeitsmaterialien

8.1 Arbeitsmaterialien zu Kapitel 1.2,
Methoden »Projektmanagement im Bildungs- und Beratungsbereich«

8.1.1 Arbeitsblatter fir »Analyse der Projektumwelt« (siehe 1.2.2)

Arbeitsblatt »Umfeldanalyse tabellarische Darstellung«

UG Klima/Stimmung Bedeutung, Erwartungen + Strategien,
grupp +~— Macht Befiirchtungen — MaBnahmen

Geschaftsfiihrung

Interner

Auftraggeber

Projektleiterin

Projektteam

Vom Projekt be-
troffene Abteilungen

Externer
Auftraggeber

Kooperations-
partner

Mitbewerb

Behorden

Politikerlnnen

Medien,
Offentlichkeit

Andere:
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Arbeitsmaterialien

Arbeitsblatt Umfeldanalyse grafische Darstellung — Haltung zum Projekt + Macht (+++) eintragen

Projekt von behordlichen

Sind sehr motiviert

Genehmigungen abhangig
Empfohlene MaRnahmen: ) . .
Enge Kooperation mit Behorden, viel PrOJekterfahrung, schatzgn
ev. behérdliche Genehmigung Wert des Projekts als hoch ein
vor Projektstart einholen Behérden KDC;:%%T&?NS— .

Arbeitet an einem
Konkurrenzprojekt

N / W )
! ill das Projekt, hat aber
Mitbewerberin \ Externer J

Auftraggeber personelle Ressourcen,

es zu unterstiitzen
Geschéftsfiihrung ++

Projekttrager

+++
Projektteam

Sind sehr motiviert, viel Projekterfahrung,
schatzen Wert des Projekts als hoch ein

Steht hinter dem Projekt

8.1.2 Arbeitsblatter fir »Anfertigen eines Projektstrukturplans« (siehe 1.2.3)

Arbeitsblatt »Projektstrukturplan halbgrafische Darstellung mit Kodierung und Einriickung«
(Beispiel Tagung)

Wann? Aufgabe Von wem?
Woche 1 1. | Festlegung des Tagungsthemas, TN-Anzahl, Rohentwurf Programm PL (Projektleitung)
Woche 1 2. | Einholung von Kostenvoranschlagen fir Tagungsort PM (Projektmitarbeit)
Woche 1-3 | 3.| Erstellung eines E-Mail-Verteilers fir die Aussendung der Einladung PM
Woche 2 4. | Festlegung des Tagungsorts PL
Woche 2-3 | 5. | Kontaktierung der Vortragenden PM
Woche 2 6. | Kontaktierung von maéglichen Moderatorinnen, Kostenvoranschlagen PM
Woche 4 7. | Festlegung von Vortragenden und Moderatorinnen PL
Woche 4 8. | Aussendung von Richtlinien und Terminen fiir Abstracts, PowerPoint-Prasentationen PM
Woche 5 9. | Erstellung und Aussendung der Einladung PM, PL
Woche 6-8 | 10. | Erstellung der Tagungsmappe und laufende Aktualisierung PM
Woche 6-8 11. | laufendes Monitoring dgr einlangenden Einladu.ngen und Vergleic':h mit zu erzielenden Teil- PM
nehmerlnnen, ev. Erweiterung des Adressverteilers und nochmalige Bewerbung
Woche 9 | 12. | Endredaktion der Tagungsmappe und laufende Aktualisierung PM
Woche 9 | 13. | Herstellung von Namenskartchen PM
Woche 9 14. gﬁ;;:%i%?gﬁ j\:gKonferenzzentrum der Tagungsteilnehmerlnnen, Bestellung Getranke, PM
Woche 9 | 15. | Versand von nétigen Moderationsinfos (Programm, Tagungsmappe, Konferenzort) PM
Woche 9 | 16. | Aussendung der Presseaussendung PL, PM
Woche 9 | 17. | Vorbereitung der Kiste mit allen Tagungsmaterialien + Schlusscheck PM
Woche 9 | 18.| Schlusscheck Konferenzort PM
Woche 10 | 19. | Hospitality-Desk, Betreuung der Vortragenden, technische Betreuung (wer macht was?) PL, PM
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Arbeitsmaterialien

Arbeitsblatt »Projektstrukturplan als Balkendiagramm« (Beispiel Tagung)

Aufgaben 1.Wo | 22Wo | 3.Wo | 4 Wo | 5.Wo | 6.Wo | 7.Wo | 8. Wo | 9.Wo | 10. Wo

Festlegung des Tagungsthemas,
TN-Anzahl, Rohentwurf Programm

Einholung von Kostenvorschlagen
fur Tagungsort

Erstellung eines E-Mail-Verteilers
fur die Aussendung der Einladung

Festlegung des Tagungsortes

Kontaktierung der Vortragenden

Kontaktierung von mdglichen
Moderatorinnen, Kostenvoranschlage

Festlegung von Vortragenden
und Moderatorlnnen

Aussendung von Richtlinien
und Terminen fiir Abstracts,
PowerPoint-Prasentationen

Erstellung und Aussendung der
Einladung

Erstellung der Tagungsmappe
und laufende Aktualisierung

Laufendes Monitoring der einlan-
genden Einladungen und Vergleich
mit zu erzielenden Teilnehmerinnen,
ev. Erweiterung des Adressverteilers
und nochmalige Bewerbung

Endredaktion der Tagungsmappe
und Vervielfaltigung

Herstellung von Namenskartchen

Bescheidgabe an Konferenzzentrum
der Tagungsteilnehmerinnen, Bestel-
lung Getranke, Buffet, Bestuhlung

Versand von nétigen Moderationsinfos
(Programm, Tagungsmappe,
Konferenzort)

Aussendung der Presseaussendung

Vorbereitung der Kiste mit allen
Tagungsmaterialien und Schlusscheck

Schlusscheck Konferenzort

Hospitality-Desk, Fotos, Betreuung der
Vortragenden, technische Betreuung Tagung!
(wer macht was?)
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

Arbeitsblatt »Projektstrukturplan grafische Darstellung« (Beispiel Tagung)

Arbeitsmaterialien

von Richtlinien und
Terminen fiir Abs-
tracts, PPT-Prasen-
tationen, Infos an
Moderatorln

der Anmeldungen,
Erstellung einer
TN-Liste

Konferenzort:
Infrastruktur, TN-
Anzahl, Getranke
und Buffet bestellen

Tagung
1. 2. 3. 4., 5. 6.
Rohentwurf Kontaktaufnahme Einladung Konferenz- Pressearbeit Tagung
Programm Vortragende und und Anmeldungs- materialien
Moderatorin verwaltung
1.1 2.1 3.1 41 5.1 6.1
Festlegung Maogliche Erstellung der Erstellung der Erstellung einer Hospitality-Desk,
Tagungsthema Vortragende kontak- Einladung Tagungsmappe Presseaussendung Fotos, Betreuung
und Tagungstitel tieren und Vortrage Vortragende und
vereinbaren Moderaton, techni-
sche Betreuung
1.2 22 3.2 4.2 5.2
Festlegung Einholung von Zusammenstellung Erstellung von Aussendung an
Zielgruppe und Kostenvoranschlagen eines Adress- Namenskartchen den Presseverteiler
TN-Anzahl fur Moderation verteilers
1.3 2.3 3.3 4.3
Rohentwurf Festlegung von Aussendung der Sonstige
Programm: Vortrage, | Vortragenden und Einladung Konferenzmateri-
Workshops ... Moderatorlnnen alien: Fotoapparat,
TN-Liste, Kulis ...
24 3.4 4.4
Aussendung Entgegennehmen Schlusscheck
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

Arbeitsmaterialien

8.1.3 Arbeitsmaterial fiir »Das perfekte Team« (siehe 1.2.4)

Potentialkarten

Analytisch

Ich zerlege Dinge und Ideen in Teile, um GesetzmaRigkeiten und
Beziehungen zwischen Einzelteilen zu erkennen.

Aufbauend

Ich setze die unterschiedlichen Teile einer Idee oder eines
Projektes so zusammen, dass ein Ganzes entsteht.

Ganzheitlich

Ich bin in der Lage, einzelne Sachverhalte in ihren ganzheitlichen
Zusammenhangen zu sehen, d. h. statt vieler Baume den Wald
zu sehen.

Integrieren

Ich beziehe einzelne Sachverhalte in ein Gesamtsystem mit ein.

Introvertiert

Ich bin starker an innerer Reflexion und Verstandnis als an
Menschen und Dingen aufRerhalb des eigenen Selbst interessiert.
Ich bin zurlickhaltend bei der Offenbarung von Gedanken,
Geflihlen und Reaktionen gegeniiber anderen.

Logisch

Ich denke nach GesetzmaRigkeiten folgerichtig und schlissig.

Mathematisch

Ich kann gut mit Zahlen und Daten umgehen und kann sie auch
verarbeiten.

Raumlich

Ich habe die Fahigkeit, Dinge in Perspektiven und Dimensionen
zu erkennen und zu verstehen und sie in Beziehung zueinander
zu setzen.

Rational

Ich sehe und bewerte Sachverhalte nicht gefiihlsmaRig, sondern
verstandes- und vernunftmagig.

Technisch

Ich verstehe Wissen aus dem Ingenieur- und naturwissenschaft-
lichen Bereich.

Probleme l6sen

Wenn schwierige Probleme anstehen, kann ich diese durch deren
Analyse und die Ausarbeitung verschiedener Alternativen I6sen.

Prazise Anweisungen

Ich ziehe genaue Anweisungen solchen vor, die fur viele Details
Wahlmadglichkeiten offen lassen.

Eremit

Es wirde mir Spa® machen, einen ganzen Tag alleine mit meinen
Gedanken zu sein.

Ohne Worte

Vieles, was wichtig im Leben ist, kann nicht in Worten
ausgedruckt werden.

Begriindung

Wissen »warumc ist wichtiger als wissen »wie«.

Wissenschaft

Ich liebe es, naturwissenschaftliche oder soziale Phanomene
zu erforschen und zu analysieren.

Kurz und Prazise

Wenn ich jemandem einen Sachverhalt schildere, so fallt meine
Darstellung kurz, prazise und konkret aus.

Theorien

Mich faszinieren groRe Theorie- und Gedankengebaude.
Es fallt mir leicht, mich darin zurechtzufinden.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

Arbeitsmaterialien

Intuitiv

Ich erkenne etwas geflhlsmaRig, ohne dafir faktische Beweise
haben zu mussen.

Kreatives Schreiben

Ich lege gerne Gedanken schriftlich nieder, auch in Form
von Briefen.

Einfiihlsam

Ich bin in der Lage, die Geflihle anderer Menschen zu verstehen
und sie zu kommunizieren.

Emotional

Ich habe Gefiihle, die leicht erregt werden kénnen und zeige
sie auch.

Extravertiert

Ich bin starker an Menschen und Dingen auferhalb des
eigenen Ichs als an inneren Gedanken und Geflihlen interessiert.
Ich offenbare leicht meine Gedanken, Reaktionen, Geflhle.

Spirituell

Ich habe die Neigung, Uber die real beobachtbaren Zusammen-
hange hinausgehend auch nicht wahrnehmbare oder Uber-
sinnliche Zusammenhange zu sehen.

Lesen

Ich bin jemand, der viel und gerne liest.

Musikalisch

Ich spiele und hore selbst gerne Musik.

Schreiben

Ich kann mich schriftlich klar ausdriicken und tue dies auch gerne.

Sozial

Ich kimmere mich um AuRenseiterlnnen in Gruppen und schaue
darauf, dass es allen gut geht.

Verbal

Ich kann flissig sprechen, kann mich gut ausdriicken.
Ich habe die Fahigkeit, mich leicht verstandlich zu machen.

Zwischenmenschlich

Ich kann Beziehungen zu vielen und unterschiedlichen Menschen
aufbauen und dauerhaft pflegen.

Der sechste Sinn

Ich kann oft die L6sung meiner Probleme voraussehen.

Team

Ich arbeite lieber mit anderen im Team als alleine. Ich flihle mich
in Gruppen wohl und bin durch die anderen auch produktiver.

Erster Eindruck

Ich verlasse mich mehr auf erste Eindriicke und Gefuihle, wenn
ich etwas beurteile, als auf eine sorgfaltige Analyse der Situation.

Sensibel

Ich habe ein starkes Gespdur fiir Atmosphare und Spannungen
in Gruppen.

Rhetorik

Es macht mir Spal}, andere zu Uberzeugen und auf meine Seite
zu ziehen.

Vermitteln

In Konfliktsituationen bin ich oft der vermittelnde Pol zwischen
den Parteien.

Unterrichten & Trainieren

Es macht mir Spal, anderen Menschen Inhalte und Fahigkeiten
zu vermitteln.

Beraten & Helfen

Wenn jemand in Schwierigkeiten ist, zogere ich nicht zu helfen
oder beratend zur Seite zu stehen.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung

Arbeitsmaterialien

Detailliert

Ich berlicksichtige kleine und kleinste Bestandteile eines
Sachverhalts und lege Wert darauf.

Quantitativ

Ich habe die Neigung, Sachverhalte nach messbaren Mengen
zu betrachten und zu bewerten.

Dominierend

Ich setze mich gegeniiber anderen durch und steuere
Gruppenprozesse. Ich neige dazu, auf andere bestimmend
Einfluss zu nehmen.

Faktisches Denken

Meine Denkweise orientiert sich ausschlieRlich an Tatsachen.

Finanziell

Ich bin kompetent in der Handhabung und Uberwachung
der rechnerischen Aspekte von Kosten, Budgets, Investitionen
und Ahnlichem.

Konservativ

Ich neige dazu, am Althergebrachten festzuhalten.

Implementieren

Ich setze gerne Ideen, Projekte usw. in die Praxis um.

Kontrolliert

Ich halte mich eher zurlick und beherrsche meine Geflihle.

Kritisch

Ich priife und bewerte Projekte und Ideen sorgfaltig.

Sequentiell

Ich kann Sachverhalte in einer Reihenfolge zergliedern und
ent-sprechend behandeln, d. h. eins nach dem anderen erledigen.

Zuverlassig

Ich wiirde lieber flr zuverlassig als fiir phantasievoll gehalten
werden.

Kleine Schritte

Ich bin der Ansicht, dass der Weg der kleinen Schritte am besten
fur die Lésung von Problemen geeignet ist.

Ordnung

Es ist wichtig fur mich, fir alles einen Platz zu haben und alles an
seinem Platz zu finden.

Sicherheit

Ich mag Dinge nicht, die nicht vorhersehbar und unsicher sind.

Praktisch

Wenn ich mit anderen zusammenarbeite, konzentriere ich mich
meistens auf das Bodenstandige.

Zeitmanagement

Grundliches Planen und Organisieren der Zeit ist unerlasslich bei
der Lésung schwieriger Probleme.

Struktur

Struktur finde ich wichtiger als Inhalt. In Teams bin ich oft fiir
Strukturierung zustandig.

Gesetze einhalten

Ich meine, dass Gesetze immer eingehalten werden sollten.

Perfektion

Es befriedigt mich, eine Sache bis zur Perfektion auszufeilen.

Stabilitat

Ich fiihle mich unter stabilen Verhaltnissen am wohisten.
Veranderungen machen mir oft Angst.
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Arbeitsmaterialien

Innovation

Ich entwickle Neues und erneuere bestehende Systeme.

Konzipieren

Ich entwerfe selbst und selbststandig etwas. Ich verfasse
Vorschlage, Ausarbeitungen, Plane.

Kreativ

Ich bin schépferisch tatig, habe Ideen und kann diese auch
gestalterisch verwirklichen.

Kiinstlerisch

Ich neige zu asthetisch-kinstlerischer Gestaltung in
unterschiedlichen Lebensbereichen.

Metaphorisches Denken

Ich denke gerne in Bildern und Gleichnissen.

Originell

Meine Ideen sind urspriinglich, aber auch ungewoéhnlich.

Phantasievoll

Ich habe eine Fahigkeit zur Vorstellung von Dingen, die mit den
Sinnen nicht erfassbar sind oder in der Realitat nicht existieren.
Ich habe die Fahigkeit, Probleme auf eine neuartige Weise
anzugehen.

Simultan

Ich bin in der Lage, mehrere verschiedenartige Aufgaben
gleichzeitig zu bearbeiten.

Planen

Es macht mir SpaR, ein Projekt zu Beginn zu planen, wobei ich
die konkrete Umsetzung lieber anderen Uberlasse.

Symbolisch

Ich verdeutliche Ideen und Dinge durch Benutzung von Zeichen
und Bildern.

Hundert Ideen

Es macht mir Spaf3, hundert Ideen und Plane zu walzen, auch
wenn ich sie nicht immer umsetzen kann.

Unsicherheit

Ich mag Dinge, die nicht vorhersehbar und unsicher sind.

Ungewohnlich

Ungewdhnliche Ideen und mutige Konzepte interessieren und
fesseln mich.

Chaos

Mein Schreibtisch befindet sich meistens in vollkommenem Chaos.

Unmogliches

Je unmdglicher eine Sache scheint, desto mehr reizt es mich,
mich daflr einzusetzen.

Phantastin

Es kann sein, dass ich voller Uberzeugung an einer Idee festhalte,
deren Umsetzung unmdglich scheint.

Experimente

Es macht SpalR, sich auf Unvorhersehbares einzulassen.

Veranderungen

Veranderung bereichert mein Leben. Ohne Veranderung wird
mir langweilig.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Arbeitsmaterialien

Arbeitsblatt »Die 4 Ichs in Organisationen«

Unsere vier unterschiedlichen Ichs

Rationales Ich Experimentelles Ich

iffli « kiinstlerisch
: E)Z?;Trl]lches Denken c b?ldhaﬂes. Denken
* analytisch c glnfa]lsremh
« rational * intuitiv '
« abstrakt » konzeptionell
« wissenschaftlich . ent.deck.end
« zurlickgezogen c eﬁlnderl§ch

» phantastisch

Typische Berufe: Technikerln, Systemanalytikerin Typische Berufe: Entwicklerln, Kinstlerin
Typischer Beruf: Controllerin 4 Managerin ' Typischer Beruf: PR-Fachmann/-frau
Sicherheitsbediirftiges Ich Fiihlendes Ich

« kontrolliert * sozial

* konservativ » zwischenmenschlich

* organisiert » emotional

« strukturiert » musikalisch

* umsetzend, implementierend * mitteilsam, kommunikativ

« praktisch orientiert * sprachlich gewandt

Typischer Beruf: Buchhalterin Typischer Beruf: Verkauferln, Sozialarbeiterin

Typischer Beruf: Sekretarln

Die jeweils einander gegeniiberliegenden Ichs sind Gegensitze, die entweder im eigenen Ich, im Team oder in
der Organisation vorhanden sind, aber oft im Konflikt zueinander stehen.

Wesentlich ist, dass in Teams und Organisationen erkannt wird, dass alle diese Kompetenzen notwendig sind,
um erfolgreich und produktiv arbeiten zu konnen. Das heilit, der/die kreative EntwicklerIn muss erkennen,
dass man nicht unabhéngig von den finanziellen Mdglichkeiten eines Unternehmens Neues entwickeln kann.
Der ControllerIn wird aber auch erkennen miissen, dass es ohne Investitionen zu keiner Weiterentwicklung der
Organisation kommen kann.
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Praxishandbuch: Train-the-Trainer-Methoden in der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung Arbeitsmaterialien

8.1.4 Arbeitsblatter fir »Kommunikationsstaffel« (siehe 1.2.8)

Arbeitsblatt »Kommunikationsstaffel«

Informationseinheiten Informationsiibertragung
Urspriingliche Information 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Natascha

die heimliche Geliebte

des Grafen von Montecuccoli

war auf der Flucht

vor ihrem Mann

Vladimir dem Schrecklichen

wobei sie darauf bestand

die transsibirische Eisenbahn

nach Wiadiwostok

zu nehmen.

lhren kostenbaren Zobel

fest um ihren zierlichen Hals geschlungen

was wohl auf die klirrende Kalte zurlickzufiihren war

stieg sie in den Zug ein

und lieB sich erschopft

mit einem tiefen Seufzer

in ihrem reservierten Abteil nieder.

Als sie sich schon in Sicherheit wahnte

offnete sich die Tire

und sie blickte erschreckt hoch.

»Gnadigste reisen wohin?«

fragte der Schaffner.

Arbeitsblatt »Die 4 Verstandlichmacher«

Die 4 Verstandlichmacher
(nach Friedemann Schulz von Thun)

1. Kurz und Pragnant

2. Strukturiert

3. Einfach

4. Mit zusatzlicher Stimulanz (Infotainment)
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Arbeitsblatt »Medienmeldung«

Nach 13 Wortern ist Schluf}
(2.4.1984)

PADERBORN - Gut die Hélfte aller Erwachsenen kann nach wissenschaftlichen Erkenntnissen gesprochenen
Sdtzen mit mehr als 13 Worter nicht mehr folgen. Wenn eine Wortkette langer als 5,5 Sekunden dauert, reif3t
buchstéblich der Faden. Fiir siebenjdhrige Kinder ist die Schallgrenze des Verstehens bereits bei 8 Wortern er-
reicht.

Zu diesem Schluf} gelangte das in Anlehnung an die Universitidt/Gesamthochschule Paderborn tétige Institut
fiir Kybernetik, das in 8 Jahren Versuche mit mehr als 1.000 Menschen machte.

Nachrichtensprecher in Funk und Fernsehen, Schullehrer und Vortragsredner aller Art sollten daraus Konsequen-
zen fur ihre Sprechweise ziehen, meinte Dr. Siegfried Lehrl, stellvertretender Leiter dieser Forschungseinrich-
tung. Rund ein Drittel aller Erwachsenen vergessen den Anfang eines Satzes bereits dann, wenn 11 Worter ohne
Pause aneinander gereiht wurden. Bei gedrechselten Sdtzen mit 18 oder mehr Wortern schrumpft das verstehende
Auditorium auf ganze 15%. Die Sprechgeschwindigkeit sollte 2,5 Worter je Sekunde nicht iiberschreiten.

8.1.5 Material fiir »Meine Stress-Antreiber« (siehe 1.2.9)

Antreibertest — das Miniskript

Mit Hilfe des nachfolgenden Tests konnen Sie Thre Ausprigung der einzelnen Antreiber herausfinden. Stark
ausgepragte Antreiber (ab ca. 30 Punkten) konnen eine Eigendynamik entwickeln, sie kontrollieren immer stir-
ker die innere Einstellung und das Verhalten: Man treibt sich selbst immer stdrker an, um zu mehr Erfolg und
Anerkennung zu kommen, erreicht aber eher nur mehr Stress (bei sich und anderen) und damit das Gegenteil
von dem, was man sich erhofft. Uber einer Hohe von ca. 40 Punkten kénnen sich Antreiber sogar gesundheits-
gefdhrdend auswirken.

Beantworten Sie die Aussagen dieses Tests mit Hilfe der Bewertungsskala (1-5), so wie Sie sich im Moment
in Threr Berufswelt selbst sehen.

Bewertungsskala: Die Aussage trifft auf mich in meiner Berufswelt zu:

Voll und ganz 5
Ziemlich 4
Etwas 3
Kaum 2
Gar nicht 1

Kreuzen Sie bei jeder Formulierung den fiir Sie passenden Zahlenwert an.
Bitte antworten Sie spontan und »erraten« Sie nicht was richtig sein konnte.
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Antreiber-Test

=

Wenn ich eine Arbeit mache, dann mache ich sie grindlich.

Ich fuhle mich verantwortlich, dass diejenigen, die mit mir zu tun haben, sich wohlfiihlen.

N
- | — | —

1123|4|5
112|345
3)| 112 |3 ]| 4|5 |Ichbin standig auf Trab.
4) 11|12 | 3|4 |5 |Wennichraste, roste ich.
5)|1]2]|3| 4|5 | Anderen gegentber zeige ich meine Schwachen nicht gerne.
6)| 1|2 3|4 |5 | Haufiggebrauche ich den Satz: »Es ist schwierig, etwas so genau zu sagen.«
7)1 12 ]3| 4|5 |Ichsage oft mehr, als eigentlich nétig ware.
8)| 1|2 |3 | 4|5 |Ichhabe Mihe, Leute zu akzeptieren, die nicht genau sind.
9)| 1|2 |3 | 4|5 |Esfallt mir schwer, Geflhle zu zeigen.
10) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | »Nur nicht lockerlasseng, ist meine Devise.
11) 1|2 |3 |4 |5 |Wennicheine Meinung aul3ere, begriinde ich sie.
12) |1 [ 2 | 3 | 4 | 5 | Wenn ich einen Wunsch habe, erfiille ich ihn mir schnell.
13) |1 |2 | 3 | 4 | 5 | Ich liefere einen Bericht erst ab, wenn ich ihn mehrere Male tberarbeitet habe.
14) |1 (2 | 3 | 4| 5| Leute, die vherumtrédeln«, regen mich auf.
15) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Es st fur mich wichtig, von anderen akzeptiert zu werden.
16) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Ich habe eher eine harte Schale, aber einen weichen Kern.
17) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Ich versuche oft herauszufinden, was andere von mir erwarten, um mich danach zu richten.
18) | 1|2 | 3 | 4| 5| Leute, die unbekimmert in den Tag hineinleben, kann ich nur schwer verstehen.
19) | 1|2 | 3| 4 | 5| Bei Diskussionen unterbreche ich die anderen oft.
20) | 1|12 |3 | 4| 5| Ichlose meine Probleme selbst.
21) |12 |3 | 4 | 5| Aufgaben erledige ich méglichst rasch.
22) | 1|2 |3 | 4|5 |ImUmgang mit anderen bin ich auf Distanz bedacht.
23) | 1|2 | 3| 4|5 | Ichsollte viele Aufgaben noch besser erledigen.
24) 1112 |3 | 4 |5 | Ichkimmere mich personlich auch um nebensachliche Dinge.
25) 1|2 |3 |4 | 5 | Erfolge fallen nicht vom Himmel, ich muss sie hart erarbeiten.
26) |12 |3 |4 |5 | Furdumme Fehler habe ich wenig Verstandnis.
27) | 1|2 | 3 | 4| 5| Ich schatze es, wenn andere meine Fragen rasch und buindig beantworten.
28) | 1|2 |3 |4 |5 | Esistmirwichtig, von anderen zu erfahren, ob ich meine Sache gut gemacht habe.
29) | 1|2 |3 | 4|5 | Wennich eine Aufgabe einmal begonnen habe, fuhre ich sie auch zu Ende.
30) [ 1| 2|3 |45 |Ichstelle meine Wiinsche und Bedurfnisse zugunsten der Bediirfnisse anderer Personen zurlick.
31) | 1|2 |3 |4 | 5| Ichbin anderen gegenuber oft hart, um von ihnen nicht verletzt zu werden.
32) |12 |3 |4 |5 | Ichtrommle oft ungeduldig mit den Fingern auf den Tisch (ich bin ungeduldig).
33) | 1|2 |3 |4 |5 BeimErklaren von Sachverhalten verwende ich gerne die klare Aufzahlung: Erstens ..., zweitens ..., drittens ...
34) (1|2 |3 |4 | 5| Ichglaube, dass die meisten Dinge nicht so einfach sind, wie viele meinen.
35) 1| 2|3 |4 | 5| Esistmirunangenehm, andere Leute zu kritisieren.
36) | 1| 2|3 |4 5| BeiDiskussionen nicke ich haufig mit dem Kopf.
37) | 1|2 |3 |4 | 5| Ichstrenge mich an, um meine Ziele zu erreichen.
38)| 1|2 |3 |4 |5 | Mein Gesichtsausdruck ist eher ernst.
39)| 1|2 |3 |4 |5 |Ichbinnervos.
40) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | So schnell kann mich nichts erschuttern.
41) 112 | 3 | 4 | 5| Meine Probleme gehen die anderen nichts an.
42) | 1|2 | 3 | 4 | 5| Ich sage oft: »Tempo, Tempo, das muss rascher gehen!«
43) | 1| 2| 3 | 4 | 5| Ich sage oft: »ngenau«, »exakt«, »logisch, »klar« u. A.
44) 11 | 2 | 3 | 4 | 5 | Ich sage oft: »Das verstehe ich nicht...«
45) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Ich sage gerne: »Kdnnten Sie es nicht einmal versuchen?«, und sage nicht gerne: »Versuchen Sie es einmal.«
46) | 1|2 |3 | 4 | 5 Ich bin diplomatisch.
47) | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Ich versuche, die an mich gestellten Erwartungen zu Ubertreffen.
48) | 1|2 |3 | 4|5 | Ichmache manchmal zwei Tatigkeiten gleichzeitig.
49) | 1|2 |3 | 4| 5| »Die Z&hne zusammenbeilRen«, heit meine Devise.
50) [ 1| 2|3 | 4| 5 |Trotzenormer Anstrengungen will mir vieles einfach nicht gelingen.
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Zur Auswertung des Fragebogens iibertragen Sie bitte [hre Bewertungen fiir jede entsprechende Frage auf den
folgenden Auswertungsbogen.

Zdhlen Sie die Bewertungszahlen anschliefend pro Block zusammen.

»Sei perfekt« Fragen: 1__ 8 11__ 13__23__ 24 33__ 38__43__ 47__ Total:
»Mach schnell« Fragen:3__ 12__ 14__ 19__ 21__ 27__ 32 39 42 48 _ Total:
»Streng dich an« Fragen:4__ 6__ 10__ 18__25_ 29 34 37__ 44 __ 50__ Total:
»Mach es allen Recht« Fragen: 2__ 7__ 15 17__ 28__ 30__ 35_ 36__ 45__ 46__ Total:
»Sel stark« Fragen: 5__ 9 16__ 20__ 22 26__ 31__ 40__ 41__ 49__ Total:
Auswertung:

* bis 30 Punkte: forderlich
* ab 30 Punkte: mogliche Leistungsbeeintrichtigung
* ab 40 Punkte: moglicherweise gesundheitsgefdhrdend

Antreibertest — Innere Glaubenssitze und »Erlauber«

SEI PERFEKT
Innerer Glaubenssatz: »Ich muss alles noch besser machen, es ist nie gut genug.«
Erlauber: »Ich darf Fehler machen und aus ihnen lernen. Es konnen manchmal auch 90 % gentigen.«

MACH SCHNELL

Innerer Glaubenssatz: »Ich muss schnell sein, sonst werde ich nicht fertig.«
Erlauber: »Ich darf mir Zeit nehmen und auch Pausen machen. Manches darf auch ldnger dauern.«

STRENG DICH AN

Innere Glaubenssitze: »Ich muss mich immer anstrengen, egal wobei.«

»Das Leben ist hart.« »Ohne Fleif3 kein Preis.«

Erlauber: »Ich darf mir Zeit nehmen und auch Pausen machen. Manches darf auch langer dauern.«
MACH ES ALLEN RECHT

Innerer Glaubenssatz: »Ich bin dann wertvoll, wenn alle mit mir zufrieden sind. Wenn ich Nein sage, werde
ich abgelehnt.«

Erlauber: »Ich darf meine Bediirfnisse und Standpunkte ernst nehmen. Ich bin OK, auch wenn jemand unzu-
frieden mit mir ist. Ich darf es auch mir recht machen.«

SEI STARK

Innerer Glaubenssatz: »Niemand darf merken, dass ich schwach, empfindlich oder ratlos bin. Gefiihle zeigt man
nicht. Gefiihle sind ein Zeichen von Schwéche und machen verletzbar. Indianer kennen keinen Schmerz.«

Erlauber: »Ich darf offen sein fiir Zuwendung. Ich darf mir Hilfe holen und sie annehmen. Gefiihle zu zeigen
ist erlaubt und ein Zeichen von Stérke.«
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8.1.6 Arbeitsblatt fiir »Ein organisationsinternes Projekt durchfiihren« (siehe 1.2.10)

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

»Es tut mir leid, dass ich es sagen muss, aber wir haben die kritische Grenze erreicht, und es ist
sehr fraglich, ob die Gesellschaft iiberleben kann. Wie Sie wissen, waren wir immer sehr anstdin-
dig und haben niemals Leute gefeuert, aufper wenn es absolut notwendig war. Wie die Dinge ste-
hen, sehe ich nur zwei Méglichkeiten fiir [hre Abteilung:

Wir machen den Laden zu. Wir bieten Ihre Dienste auch auf dem freien Markt an und decken da-
mit 50 % lhres Budgets ab.

Ich weifs, der Markt ist miserabel und die Konkurrenz sehr stark, aber ich glaube, wir konnen es
schaffen. Wenn Sie wollen, konnen Sie auch neues Know-how einkaufen, vorausgesetzt, Sie tra-
gen die Kosten. Ich gebe IThnen 6 Monate Zeit zur Planung und Vorbereitung fiir den Start.(«

Arbeitsanleitung fiir die » Abteilung, die aus 5 bis 6 MitarbeiterInnen besteht (1,5-2 Stunden Zeit):

Bestimmen Sie eine/n ProjektleiterIn, die/der die Arbeit in der Gruppe koordiniert!

Analysieren Sie gemeinsam die Fihigkeiten und Talente, {iber die Sie in der Gruppe verfiigen und die an-
deren Unternehmen oder Organisationen von Nutzen sein konnten.

Analysieren Sie die Mingel der Gruppe und besprechen Sie, ob Sie zusétzliches Know-how einkaufen miissen.
Welche Mallnahmen miissen Sie in den néchsten sechs Monaten ergreifen?

Entwerfen Sie ein Prospekt, mit dem Sie potentielle KundInnen/Auftraggeberlnnen fiir das neue Team an-
werben konnen!

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

Sind die Teams bzw. die Gruppe mit der Arbeitsaufgabe fertig, dann sollen die Ergebnisse von der Projektlei-
tung dem/der TrainerIn (»Chefln«) prasentiert werden.

In der Reflexion konnen folgende Fragen mit den TeilnehmerInnen besprochen werden:

Wie hat sich die Gruppe organisiert?

Wie wurden Entscheidungen getroffen?

Wie wurden die Verantwortungen verteilt?

Wie hat der/die ProjektleiterIn die Gruppe gefiihrt?

Wie hat sich die Gruppe die vorhandene Zeit eingeteilt? Gab es jemanden, der/die auf die Zeit schaute?
Gab es Konflikte/ Uneinigkeiten? Wie wurden diese gelost?

Wie wirken die Regeln des Projektmanagements auf den Erfolg des Ganzen?

Welche weiteren Faktoren beeinflussen den Projekterfolg?

8.2 Arbeitsmaterialien zu Kapitel 2.2, Methoden »Umgang mit Widerstand«

8.2.1 Arbeitsblatt fiir »Mein Bild von Widerstand« (siehe 2.2.1)

Was fillt Ihnen als Erstes ein, wenn Sie an Widerstand von TeilnehmerInnen denken?

Welche Fille, so Sie Widerstand von TeilnehmerInnen erlebt haben, fallen Ihnen ein?

Wie hat sich dabei der Widerstand gedulert, wie hat sich der Widerstand gezeigt?

Was ist fiir Sie als TrainerIn das Herausfordernde, wenn TeilnehmerInnen im Widerstand sind?
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8.2.2 Arbeitsblatt fiir »Verschiedene Betrachtungsweisen von Widerstand«

(siehe 2.2.2)

Verschiedene Betrachtungsweisen von Widerstand

Widerstand in der Psychoanalyse

Widerstand in der Themenzentrierten Interaktion (TZI)

Ist all das, was sich der psychoanalytischen Arbeit entgegen-
setzt

Sind unbewusste Krafte (in den Patientlnnen), welche den
pathologischen Zustand zu erhalten suchen

Soll Schuldgefiihle, Scham, Angst, welche die Psychotherapie
als schmerzhafter Prozess der Konfrontation mit sich selbst
ans Tageslicht bringen wiirde, unterbinden

Muss in einem langeren therapeutischen Prozess erschlossen
und bearbeitet werden

Statt Widerstandsbegriff Storungsbegriff

Unter einer Stérung wird dabei jedwedes Hindernis in der
Auseinandersetzung mit dem Lerngegenstand verstanden

Hindernisse auf der Sachebene (Es oder Thema)
Hindernisse auf der Beziehungsebene (Ich & Wir)
Hindernisse in der Lernumgebung

Der/die Einzelne wird im Sinne des Postulats ,Stérungen
haben Vorrang® dazu aufgefordert, Lernhindernisse offen
darzulegen und anzusprechen, wenn durch sie das eigene
Lernen beeintrachtigt wird

Dadurch soll ein dynamisches Gleichgewicht zwischen Thema
(Es), Bedurfnissen des Einzelnen (Ich) und Bedurfnissen der
Gruppe (Wir) aufrecht erhalten werden (Huber 2003, Seite 135)

Widerstand in der Gestaltherapie

Widerstand in der Hypnotherapie

Widerstand ist nicht grundsatzlich gegen Kontakt/Behandlung
gerichtet

Sondern gegen bestimmte Kontaktangebote bzw. gegen
Kontaktzwange, die der oder die Handelnde als schadlich
fur sich empfindet

Widerstand ist eine gesunde, wachstumsférdernde Haltung

Der/die Berater/in hat noch nicht das richtige Angebot bzw.
die richtige Form gewahlt

Durch die sorgfaltige und kreative Rapportgestaltung der Klient-
Innen wird es erleichtert, die Angebote der Therapeutinnen
bzw. Beraterlnnen anzunehmen

In der Hypnotherapie nutzen die Beraterlnnen alles, was die
Klientlnnen mitbringen-auch den Widerstand

Widerstand im systemischen Ansatz

Widerstand und Macht

Beschreibungen wie »schwierig« oder »im Widerstand« sind
erst einmal nur Problembeschreibungen der Beraterlnnen/
Trainerlnnen

Teilnehmerlnnen sind Expertlnnen fiir ihre Losung, so ist der
»Widerstand« der Teilnehmerlnnen als konstruktiver Beitrag
zur Lésungssuche zu sehen

Z.B. als Rickmeldung an Beraterlnnen/Trainerlnnen zu ver-
stehen, dass die eingeschlagene Richtung der Beraterlnnen/
Trainerlnnen fir die Teilnehmerlnnen (noch) nicht sinnvoll ist

Versteckte Form des Nein-Sagens, wo ein offenes Nein
(weil unterschiedliche Machtverhaltnisse vorhanden sind)
nur schwer moglich erscheint

Innerhalb von Lehr-Lernkontexten kénnen auch ungleiche
Machtverhaltnisse eine Rolle spielen (Abhangigkeiten!)

Arbeitsmaterialien

Vergleichen Sie die verschiedenen Betrachtungsweisen von Widerstand. Welche Gemeinsamkeiten bzw. Unter-
schiede erkennen Sie?

Sicherlich hatten Sie bisher schon eine eigene Definition von Widerstand. Wodurch unterscheidet sich Ihre von
den hier erwihnten?

Hat sich durch diese Uberlegungen Ihre Sichtweise zu Widerstand verindert, wenn ja, wie?
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8.2.3 Arbeitsblatt fiir nDem Widerstand eine Bedeutung geben« (siehe 2.2.3)

Nehmen Sie sich einen konkreten Fall aus Ihrem Trainings-/Beratungsalltag her, bei dem einer/eine oder meh-
rere Teilnehmerlnnen aus Threr Sicht im Widerstand waren und beantworten sie folgende Fragen:

*  Wie hat sich der Widerstand gedufBert?

*  Was konnte das Bediirfnis hinter dem Widerstand gewesen sein?

*  Was war das Gute im Widerstand?
*  Wie hitte ich den Widerstand in dieser Situation nutzbar machen kénnen (welche Interventionen waren

sinnvoll gewesen)?

8.2.4 Arbeitsblatt fiir »Arten von Widerstand in Trainings- und Beratungsprozessen«
(siehe 2.2.4)

Nehmen Sie sich einen konkreten Fall aus Ihrem Trainingsalltag her, bei dem einer/eine oder mehrere Teilneh-
merlnnen aus Threr Sicht im Widerstand waren und beantworten Sie folgende Fragen:

* Finden Sie jeweils 1-2 Beispiele aus Ihrem Trainingsalltag fiir die oben zitierten Arten von Widerstand.

* Wie haben sich diese Widerstandsarten gezeigt?

*  Wie sind Sie mit diesem Widerstand umgegangen?

*  Wie hitten Sie noch mit diesem Widerstand umgehen konnen?

8.2.5 Arbeitsblatt fur »Motivation oder Widerstand« (siehe 2.2.5)

Erinnern Sie sich an ein Seminar oder einen Beratungsprozess, an dem Sie teilgenommen haben, bei dem Sie
in Widerstand gegangen sind und beantworten Sie folgende Fragen:

e Was hat Ihr Engagement behindert?

e Was hitten Sie sich von den TrainerInnen/BeraterInnen gewiinscht?

8.3 Arbeitsmaterialien zu Kapitel 3.2, Methoden »Diversity-Kompetenz
von Trainer_innen«

8.3.1 Vorlage Zwiebelmodell der Kultur fiir »Meine, deine, unsere Kultur« (siehe 3.2.2)

Zwiebelmodell der Kultur nach Hofstede

=
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8.3.2 Vorlage fiir »Flinf Saulen der Identitat« (siehe 3.2.3)

Plakat

Arbeitsmaterialien

Identitat

Leib/Leiblichkeit
Psyche, Korper, Seele

Soziales Netz

sozialer Kontext,
meine Familie,
meine Freund_innen,
meine Kolleg_innen

Arbeit und Leistung

bezahlte /unbezahl-
te Arbeit,

Freizeitaktivitaten etc.

Materielle Sicherheit

Monetéare Absicherung,
Eigentum etc.

Werte

personliche Werte
und Normen, deren
Einbettung in
weltanschauliche
Uberzeugungen etc.

8.3.3 Arbeitsblatter fur »Entstehung von Vorurteilen l« (siehe 3.2.4)

Arbeitsblatt »Wohngemeinschaft«

In lhrer Wohnung ist ein Zimmer frei, an wen wiirden Sie es vermieten

Arbeitsblatt »Paare«

Welches der abgebildeten Paare ist das gliicklichste?
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8.3.4 Material fiir »Entstehung von Vorurteilen ll« (siehe 3.2.5)

Plakat

* Mangelndes Wissen

* Teilwissen wird generalisiert (verallgemeinert)
e Schaftt dadurch (Schein-)Sicherheit (ich kenne einen Teil, so kenne ich alles!)
* Ethnozentrismus

* Stereotypisierung

* Projektion

* Befremdungseftekt

* Negativ-Verzerrungen

» Halo-Effekt

*  Gruppendruck

e Autorititshorigkeit

* Kognitive Dissonanz oder innerer Widerspruch

Arbeitsblatt »Wie kommt es zu Vorurteilen«

Wissensliicken

e Mangelndes Wissen

» Teilwissen wird generalisiert (verallgemeinert)

e Schafft dadurch (Schein-)Sicherheit (ich kenne einen Teil, so kenne ich alles!) Beispiel

Ethnozentrismus

Die Tendenz, dass Menschen ihre Mitmenschen im Allgemeinen an dem eigenen Lebensstil messen und be-
urteilen. Dabei werden im Allgemeinen die (vorgeblichen) Merkmale der Eigengruppe (eigene Rasse, Kultur,
Gesellschaft usw.) als die hoherwertigen wahrgenommen. Beispiel

Stereotypisierung

Stereotype sind kognitive Uberzeugungen mit einer »vereinfachenden« Funktion. Da unser Gehirn sehr schnell
sehr viel wahrnehmen muss, damit wir uns in der Welt zurechtfinden kdnnen, nehmen wir viele Dinge ober-
flachlich vereinfacht als Stereotyp wahr. Beispiel

Wahrnehmungsverzerrungen

Projektion
Die Projektion dient dazu, eigene Unzulénglichkeiten oder heftige emotionale Reaktionen nicht als eigene ak-
zeptieren zu miissen, sondern sie auf andere Menschen zu projizieren, um dann selbstgerecht nicht sich selbst,

sondern die anderen als Trager verantwortlich zu machen. Beispiel
Befremdungseffekt

Auf Wahrnehmungen, die uns »befremden« und dadurch oft »verdngstigen«, reagieren wir mit Wahrnehmungs-
verzerrungen und Emotionen, die Grundsteine fiir Fremdenangst und Fremdenhass setzen. Beispiel

Negativ-Verzerrungen

Ebenfalls eine Form der Gewichtung — offensichtlich hélt sich ein negativer erster Eindruck viel hartnédckiger
als ein positiver, was damit erkldrbar sein kann, dass soziale Erwartungen immer in Richtung eines positiven
Verhaltens gehen. Beispiel
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Halo-Effekt

Eine vordergriindig ins Auge fallende Eigenschaft wird zum Mafstab fiir alle weiteren. Beispiel
Gruppendruck

Eigene Wahrnehmungsurteile werden an eine vermeintliche oder tatsichliche soziale Norm angepasst (siche
Experimente von Sherif und Asch). Beispiel
Autorititshorigkeit

Beeinflussbarkeit durch »sogenannte« Autoritdten (siche Milgram-Experiment). Beispiel

Kognitive Dissonanz oder innerer Widerspruch

Beschreibt die Unvereinbarkeit von Erfahrungen und Informationen zu der persoénlichen Einstellung bzw. zu
zuvor getroffenen Entscheidungen des menschlichen Individuums. Die Dissonanz meint auch die aus dem Wi-
derspruch von Entscheidung und Wahrnehmung folgende innere Spannung. Beispiel

8.3.5 Rollenbeschreibungen und Arbeitsblatt fur »Die Karten werden neu gemischt«
(siehe 3.2.6)

Rollen
Arbeitsloser 20-jahriger Mann Arbeitslose 20-jahrige Frau
Alleinerziehender 3facher Vater Alleinerziehende 3fache Mutter
Asylsuchender Nigerianer Asylsuchende Nigerianerin
55-jahriger berufstatiger Mann 55-jahrige berufstatige Frau
Mannlicher Unternehmer Weibliche Unternehmerin
Muslimischer Arbeiter Muslimische Arbeiterin
Mann im Rollstuhl Frau im Rollstuhl
Homosexueller Mann Homosexuelle Frau
Arbeitsblatt

Wenn Sie morgen aufwachen, sind Sie jemand anders als heute. Stellen Sie sich vor, wie Thr Leben von nun an
verlaufen wiirde. Uberlegen Sie, welche Anderungen Sie vornehmen miissten und wie andere auf Thren neuen
Zustand reagieren wiirden.

Nennen Sie 5 verschiedene Verdnderungen in [hrem Leben, die sich auf Grund der neuen Identitdt fiir Sie er-
geben wiirden.

Welche Verdnderungen in Thren Einstellungen und im Verhalten werden Ihrer Meinung nach auftreten?

Versuchen Sie vorauszusagen, wie andere auf Sie reagieren werden.

Denken Sie speziell an die Haltungen in Ihrer ndchsten Umgebung, enge Freunde/Freundinnen, Kollegen /
Kolleginnen, Thres Umfeldes im Allgemeinen und der Gesellschaft.

Was brauchen oder erwarten Sie von anderen, was Sie vorher nicht gebraucht oder erwartet haben?
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8.3.6 Arbeitsblatt »Das Personlichkeitsmolekiil« (siehe 3.2.7)

Schreiben Sie Thren Namen in den mittleren Kreis. Uberlegen Sie nun, zu welchen Diversity-Dimensionen (sie-
he dazu die »Vier Dimensionen von Diversity«) Sie sich am meisten zugehdrig fiihlen (die Sie im Alltag am
meisten beeinflussen und geprédgt haben) und schreiben Sie diese in die dulleren Kreise.

Welche Bedeutung haben diese Dimensionen fiir Sie? Wie haben diese Dimensionen Sie beeinflusst?

Wihlen Sie zwei bis drei Diversity-Dimensionen aus, in deren Kontext Ihnen die Kontaktaufnahme mit an-

deren Menschen am leichtesten fallt. Wie beeinflusst dieser Umstand Thr Verhalten und Ihre Interaktionen in
Threr Arbeit?

Wihlen Sie zwei bis drei Diversity-Dimensionen aus, in deren Kontext Sie sich mit anderen Menschen, die
sich von Thnen unterscheiden, am unwohlsten fithlen. Wie beeinflusst dieser Umstand Ihr Verhalten und IThre
Interaktionen in Ihrer Arbeit?

Was ist IThnen klar geworden?
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8.3.7 Arbeitsblatt fiir »Vier Perspektiven« (siehe 3.2.8)

In den vier Feldern finden Sie vier Perspektiven, aus denen Situationen von Diskriminierung erlebt werden kon-
nen. Versuchen Sie fiir jedes Feld stichwortartig eine Erinnerung aus Ihrem Leben zu notieren.

»Autsch« »Entschuldigung«

Eine Situation, in der die ausgrenzenden Worte oder Eine Situation, in der Sie etwas Ausgrenzendes gesagt
Handlungen eines/r anderen Sie verletzt haben. oder getan haben.

»Zuschauer/in« »Partei-ergreifend«

Eine Situation, in der Sie nicht gegen Diskriminierung Eine Situation, in der Sie gegen Diskriminierung
eingeschritten sind. eingeschritten sind.

8.4 Arbeitsmaterialien zu Kapitel 5.2, Methoden »Altere am Arbeitsmarkt«

8.4.1 Arbeitsblatt fiir »Alter(n)s- und Diversitykonzepte in der Arbeitsmarktpolitik«
(siehe 5.2.3)
Diversity Management (auch Managing Diversity; deutsch: Verwalten von Vielfalt)

wird meist im Sinne von »soziale Vielfalt konstruktiv nutzen« verwendet. Diversity Management begann ur-
spriinglich als sozio-politische Graswurzelbewegung in den USA der 1960er Jahre als Zusammenfluss der U.S.
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Frauenrechtsbewegung und der Biirgerrechtsbewegung. In den letzten Jahrzehnten entwickelte sich Diversity
Management aber auch zu einem Konzept der Unternehmensfithrung, das die Heterogenitét der Beschiftigten
beachtet und zum Vorteil aller Beteiligten nutzen mochte.

Diversity Management toleriert nicht nur die individuelle Verschiedenheit (engl.: diversity) der Mitarbeiterln-
nen, sondern hebt diese im Sinne einer positiven Wertschitzung besonders hervor.

Ziele von Diversity Management sind:

» eine produktive Gesamtatmosphire im Unternehmen zu erreichen,
» soziale Diskriminierungen von Minderheiten zu verhindern und

» die Chancengleichheit zu verbessern.

Dabei steht aber nicht die Minderheit selbst im Fokus, sondern die Gesamtheit der MitarbeiterInnen in ihren
Unterschieden und Gemeinsamkeiten. Bei den im Diversity Management zu beachtenden Unterschieden han-
delt es sich zum einen um die duBerlich wahrnehmbaren Unterschiede, von denen die wichtigsten Geschlecht,
Ethnie, Alter und Behinderung sind, und zum anderen um subjektive Unterschiede wie die sexuelle Orientie-
rung, Religion und Lebensstil. Bei Diversity Management handelt es sich um mehr als nur die Umsetzung von
Antidiskriminierungsvorschriften, und zwar um ein Gesamtkonzept des Umgangs mit personaler Vielfalt in ei-
nem Unternehmen zum Nutzen aller Beteiligten, also auch der Unternehmerlnnen. Diversity Management ist
damit sehr viel mehr als eine Unternehmenskultur.

Altersmanagement

Der Begriff » Altersmanagement« umfasst Maflnahmen zur Bewiltigung des demografischen Wandels innerhalb
von Betrieben. Dabei werden alle Altersgruppen berticksichtigt. Ziel ist es, die Arbeitsplitze so zu gestalten,
dass die Arbeitsfahigkeit, die Arbeitsmotivation sowie die Arbeitsleistung aller Beschiftigten im Betrieb iiber
deren gesamte Erwerbsbiografie hinweg erhalten bleibt und alle Altersgruppen ihr jeweiliges Potential entfal-
ten konnen. Beispiele fiir solche Mafinahmen des Altersmanagements, die oft auch unter den Begriffen »Pro-
ductive Ageing«, »Active Ageing« und »betriebliche Gesundheitsforderung« (BGF) subsumiert werden, sind
etwa die ergonomische und arbeitsmedizinisch optimale Gestaltung des Arbeitsplatzes, eine wertschitzende
Fiihrung, eine leistungsgerechte Arbeitsorganisation, eine »altersgerechte« Arbeitsaufteilung bzw. eine indivi-
duelle Laufbahngestaltung etc.

Altermanagement

MaBnahmen des Altermanagements setzen gezielt bei dlteren ArbeitnehmerInnen an. Dabei geht es zum Bei-
spiel um eine Verkiirzung der Arbeitszeit, um Schaffung von Nischenarbeitsplitzen, um eine Forderung Alte-
rer durch Qualifizierung, um eine aktive Gestaltung von Arbeitsbedingungen fiir dltere MitarbeiterInnen (z. B.
Nachtarbeit, Schichtarbeit).

8.4.2 Material fur »Zuschreibungen« (siehe 5.2.7)

Sie sind dynamisch und innovativ, Sie sind wenig belastbar und wenig leistungsfahig,
lernen rasch und gut, lernen nicht so gerne und gut,
arbeiten um wenig Geld, arbeiten nur um viel Geld,
sind meist gesund und sind o6fters krank und
sind flexibel. sind mit ihrem Wissen nicht am letzten Stand.
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8.5 Arbeitsmaterialien zu Kapitel 6.2, Methoden »Kundinnen in der Krise«

8.5.1 Arbeitsblatt fur »Die Angst als sorgende, niitzliche, schiitzende Gefahrtin sehen,
umwandeln« (siehe 6.2.2)

*  Wovor habe ich Angst?

*  Wovor schiitzt mich diese Angst?

*  Worauf macht sie mich aufmerksam?

*  Was ist ihr Anliegen mir zuliebe?

¢ Wenn die Angst meine aufmerksame schiitzende Begleiterin ist, wo stelle ich sie dann in Beziehung zu mir
hin? (nahe/fern, oberhalb/unterhalb von mir etc.)?

Was hat sich fiir mich durch diese Uberlegungen verindert?

8.5.2 Arbeitsblatt fir »Meine sozialen Beziehungen« (siehe 6.2.5)

Schritt 1

1. Suche nach Menschen, die einfach zuhoren kénnen, Menschen, von denen Du weil3t, da findest Du Verstand-
nis, Ermunterung und Ermutigung, wenn Du sprichst.

2. Suche nach Menschen, die Dich sachlich anerkennen, Menschen, die wissen, was Du beruflich machst; viel-
leicht Berufskolleglnnen und Vorgesetzte, fachkompetente Leute, welche die Feinheiten Deines Sach- und
Fachgebietes kennen und Dich anerkennen.

3. Suche nach Menschen, die Dich sachlich herausfordern, nach Menschen, die Dir neue Aufgaben stellen,
sich kritisch mit Dir auseinandersetzen, die mithelfen, dass Du sachlich und fachlich nicht stehen bleibst;
Menschen, bei denen Du in der Auseinandersetzung mit ihnen Deine Sach- und Fachkompetenz verbessern
kannst.

4. Suche nach Menschen, die Dich emotional unterstiitzen, bei denen Du nicht anders sein musst, als Du wirk-
lich bist; Menschen, bei denen Du verldsslich spiiren kannst, dass Du ihnen einfach als Du selber wichtig
bist, dass sie zu Dir halten und Du Deine Gefiihle nicht vor ihnen verstecken musst.

5. Suche nach Menschen, die Dich emotional herausfordern, die sich auf der Gefiihlsebene kritisch mit Dir
auseinandersetzen, die Dir nicht nur Unterstlitzung anbieten, sondern Dir dariiber hinaus Impulse vermit-
teln, die flir Dein personliches Wachstum forderlich sind; Menschen, die Dir vielleicht Fragen stellen, vor
denen Du Dich selbst schiitzen mochtest, die durch gro3e Nihe zu Dir auch viel Mut und Ehrlichkeit Dir
gegeniiber aufbringen.

6. Suche Menschen, die mit Dir eine dhnliche soziale Wirklichkeit teilen, die aus dhnlichen Lebenssituationen
heraus, aus dhnlichen Lebenserfahrungen heraus dhnliche Werte, Werthaltungen, soziale Normen, Weltan-
schauungen wie Du haben.

Fragen:

Was fillt Dir auf?
Findest Du » Anhdufungen«?
Gibt es Locher in Deinem sozialen Netz?
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Aufgabe!

Schreibe die Namen jener Menschen, denen Du die Qualitdten 4 und/oder 5 zugeordnet hast, mit ihrer Adresse
und Telefonnummer versehen zu Hause auf ein separates Blatt und lege dieses an jenen Ort, wo Du wichtige
personliche Dokumente aufbewahrst. So kannst Du in schwierigen Zeiten jederzeit darauf zuriickgreifen.

Schritt 2 a

Was wiirden jene Menschen, deren Namen Du bis jetzt niedergeschrieben hast, Dir fiir Qualitdten zuordnen?
Was denkst Du, was vermutest Du?

Schritt 2 b

Suche nach Menschen, die Du auch kennst, mit denen Du Dich hiufig oder ab und zu triffst, mit denen Du
sprichst, denen Du begegnest, denen Du jedoch keine der sechs obigen Qualitdten zuordnen konntest.

Suche nach Menschen, denen Du keine der sechs obigen Qualititen zuordnen konntest, die jedoch Dir — falls sie
selbst diese Ubung machen wiirden — eine oder mehrere der obigen sechs Qualititen zuordnen wiirden; Men-
schen, denen Du gibst, fiir die Du etwas bedeutest, die bei Dir Hilfe und Unterstiitzung finden konnen.

Suche nach Menschen, die heute noch leben — auch wenn Du vielleicht nicht mehr weifit wo — und denen Du
eben keine der sechs obigen Qualititen zuordnen konntest; Menschen, welchen Du in fritheren Zeiten Deines
Lebens jedoch eine der sechs obigen Qualitdten hittest zuordnen kdnnen. Es spielt keine Rolle, warum der
einstmals gute Kontakt zu ihnen sich veréndert hat oder abgebrochen ist.

Suche nach Menschen, denen Du keine der sechs obigen Qualititen zuordnen konntest, von denen Du jedoch
in irgendeiner Form hie und da oder hiufig Kraft bekommst.

Suche nach Menschen, denen Du keine der sechs obigen Qualititen zuordnen konntest, die Dir jedoch im Leben
praktische Hilfen bieten, Dir das Bewiltigen Deines Alltages in irgendeiner Form erleichtern.

Fragen:

Welche dieser Menschen konnten vielleicht zu Deinem zukiinftigen tragfiahigeren sozialen Netz gehoren, auch
wenn es vielleicht ein Stiick Mut und Arbeit Deinerseits voraussetzen wiirde?

Bei welchen Menschen wirst Du welche Schritte wann unternehmen, um sie in Dein zukiinftiges soziales Netz
einflechten zu konnen?

8.5.3 Arbeitsblatt fuir »Aktiv werden« (siehe 6.2.6)

*  Wenn ich diese schwierige Situation positiv bewiltigt habe, was wird anders sein als jetzt momentan?
Woran werde ich merken, dass ich das erreicht habe? Woran kénnten es andere merken?

*  Welche Kompetenzen und Ressourcen habe ich, um dies zu erreichen?

e Wer oder was konnte mir dabei helfen?

e Was wire ein erster Schritt, damit ich dieses Ziel erreiche?

¢ Was werde ich nun konkret tun, wann, mit wem?
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8.6 Arbeitsmaterialien zu Kapitel 7.2, Methoden »Psychohygiene und
Abgrenzung«

8.6.1 Arbeitsblatter fiir »Die inneren »Verhinderer< und >Forderer« von Selbstfilirsorge«
(siehe 7.2.2)

Arbeitsblatt »Negative Energiebilanz«

Die Zirkularitit des » Ausbrennens« ist in den verschiedenen Burn-out Modellen grundsitzlich dhnlich:

Uberbelastung
entzieht Energie
Y N
Negative Energiebilanz/ Energiezufuhr ist
Verausgabung kleiner als Verbrauch
Pensum und Qualitéat der Arbeit Psychische Funktionen lassen nach
wird aufrechterhalten (Leistung sinkt/wiirde sinken)
N ©
Innere Reserven
werden angezapft

Quelle: Andrea Egger-Subotitsch, abif
Uberbelastung entzieht »Energie«, die Energiezufuhr ist kleiner als die Ausgabe, psychische Funktionen lassen
nach, wodurch auch die Qualitdt der Arbeit leidet. Es wird noch mehr Energie in die Arbeit investiert, um das

Niveau zu halten, was zu einer weiteren Verausgabung fiihrt, und die Energiebilanz sinkt kontinuierlich.

Arbeitsblatt »Burnout-Zirkel« — Das 12-Phasen-Modell von Burnout

Vollige BurnOut-
Erschépfung

Depressionen

12
11

Innere Leere

10

Verlust des Gefuhls fur
eigene Personlichkeit

Beobachtbare
Verhaltensanderun

Quelle: Freudenberger/North 1992.
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Der Psychoanalytiker Herbert Freudenberger und die Journalistin Gail North haben 1992 einen Burnout-Zyklus
vorgestellt und damit gezeigt, wie sie sich die Entwicklung von Burnout vorstellen. Auch wenn die von Freu-
denberger und North beschriebenen Stadien nicht immer in der von ihnen genannten Reihenfolge auftreten, so
vermittelt das Zwolf-Phasen-Modell eine Vorstellung davon, dass Burnout mehr ist als nur eine Depression oder
zumindest eine besonders ausgepragte Form einer Depression mit Suizidgefahr. Quelle: Burnout-Literatur; z. B.
www.deutsches-gesundheitsparlament.eu/UserFiles/Burn%200ut%20Syndrom.pdf

Stadium 1 — Zwang sich zu beweisen

Sie haben einen Beruf, dem Sie sehr gerne und mit grofem Engagement nachgehen. Sie sind hoch motiviert und
leistungsorientiert. Threm Tatendrang sind keine Grenzen gesetzt, Wissen wird angehéuft, die neuesten Kom-
munikationsmittel werden genutzt, der Austausch mit der Umwelt erfolgt mehrdimensional und ungebremst.
Termine iiberschlagen sich, werden aber pflichtbewusst eingehalten. Die soziale Umwelt bewundert den
Leistungseinsatz, man fiihlt sich zugehdrig zu den » Winnern«.

Stadium 2 — Verstirkter Einsatz

Sie lesen viel Berufsspezifisches, Sie besuchen Workshops und Seminare am Wochenende und tun alles, um
erfolgreich zu sein. Vorgesetzte honorieren Thre Leistungen und Sie bekommen mehr und auch verantwor-
tungsvollere Aufgaben iibertragen.

Riickschldge sind undenkbar, alle Ressourcen werden weiterhin zur Mehrung von Wissen, Einfluss, Macht,
Geld, sozialer Anerkennung, sexueller Attraktivitit etc. eingesetzt.

Handlungen und Entscheidungen werden nicht mehr delegiert, die soziale Umwelt wird als zu langsam und
trage empfunden. Sie holen sich den Zuspruch fiirs eigene Tun nur mehr bei Gleichgesinnten mit dhnlichen
Leistungsvorstellungen, Selbst- und Fremdanspriichen sowie Werten.

Stadium 3 — Subtile Vernachlissigung eigener Bediirfnisse

Die Arbeit nimmt Sie gedanklich und zeitlich immer mehr in Anspruch, der Kontakt zur Familie und zu
Freunden wird parallel dazu immer weniger. [hre Umwelt versteht und akzeptiert dieses Verhalten jedoch,
weil es mit den Erfordernissen und Anforderungen Thres Berufs zusammenhéngt.

MuBe und Erholung werden als Zeitverschwendung angesehen. Die Wissensmehrung 14uft zielgerichtet und
hochspezialisiert. Die Umwelt hat sich an das Tempo gewo6hnt und ldsst fordernd keine Verschnaufpausen
zu. Die Funktionalisierung der sozialen Stellung des Tuns und Handelns tritt in den Vordergrund.

Noch lésst sich alles organisieren, Kaffee- und Nikotinkonsum als Putschmittel mehren sich, die Vorzeichen
von Schlafstorungen werden zu wenig beachtet. Noch fiihlt man sich wohl und den anderen {iberlegen, oft-
malige Erfolge verstirken diese Selbsteinschitzung. Fiir personliche Interessen und Entspannungsmoglich-
keiten, wie Sport, Musik, Kultur und Reisetétigkeit fehlt bereits die Zeit.

Stadium 4 — Verdringung von Werten und Konflikten

Sie verlieren allmihlich an Energie. Konflikten gehen Sie aus dem Weg und Sie werden sanft. Die ersten
Fehlleistungen wie Unpiinktlichkeit und Verwechslung treten auf. Erste Empfindungen von Uberforderung
und Hektik werden spiirbar. Konflikte werden als solche nicht erkannt und daher nicht entschérft.

Langsam verdndert sich Thr soziales Umfeld. Am wichtigsten ist [hnen die Anerken- nung aus dem berufli-
chen Umfeld. Gereiztes Unfreundlichsein selbst gegeniiber wohlmeinender Umgebung stellt sich ein.

Stadium 5 — Umdeutung von Werten

Thr eigenes Wertesystem verdndert sich. Das hochste Ziel ist, Leistung zu erbringen und das tun Sie nun
auch in der Freizeit. Die Wochenenden werden zu ganz normalen Arbeitstagen. Was vormals wichtig und
erstrebenswert war, kommt ins » Archiv«.

Prioritéten verschieben sich zugunsten neuer Schwerpunkte, Lebensereignisse werden nicht mehr hinterfragt
oder gedeutet. Bezichungen laufen weiter oder gehen kaputt.

Die Emotionalitét stumpft ab, um noch funktionsfihig zu bleiben. Putsch- und Schlafmittelmissbrauch als
kiinstliche Steuerung von Wach- und Schlafrhythmus treten vermehrt auf.
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Stadium 6 — Verstirkte Verleugnung aufgetretener Probleme

L]

TIhr Kérper beginnt sich zu regen und meldet erste Warnsignale. Das sind etwa stindige Miidigkeit oder Mi-
grine. Sie behalten Ihr Leistungsniveau und den Anspruch dennoch bei und verdriangen korperliche Prob-
leme. Viele dieser Symptome lassen sich mit Tabletten besdnftigen und voriibergehend in den Hintergrund
dringen.

Ungeduld, Intoleranz, Zynismus oder aggressive Abwertung — die Umwelt verliert alle Lieblichkeit, wird als
fordernd, bedrohlich, bestrafend empfunden. Man funktioniert dank Routine, Erfahrung und Einfluss, aber
bereits viel schlechter, als man konnte.

Korperlich-somatische Beschwerden treten auf, die Unzufriedenheit nimmt zu, Ratlosigkeit greift um sich.

Stadium 7 — Riickzug

Sie spiiren, dass Sie nicht mehr so intensiv arbeiten konnen, wie Sie es wiinschen. Sie bemerken den Leis-
tungsabfall und das 16st fiir Sie eine Krise aus. Ein Nervenzusammenbruch kann die Folge sein und Sie
ziehen sich immer noch weiter zuriick.

Einengung und Automatisierung der menschlichen Existenz, Ersatzbefriedigungen kurzer Dauer treten in
den normalen Alltag. Man verldsst das soziale Netz, das zwar noch bemiiht, aber bereits verstort ist. Der
eigene Riickzug wird angetreten.

Stadium 8 — Beobachtbare Verhaltensinderung

Sie versuchen, sich Alternativen aufzubauen, Sie vermeiden die soziale Nihe zu anderen Menschen. Ein
Merkmal ist, dass Sie zu Zeiten arbeiten, in denen Sie anderen Menschen moglichst selten begegnen. Von
Ihrer beruflichen Tétigkeit sind Sie regelrecht besessen.

Erste Verhaltensverdnderungen werden auch von der Umwelt wahrgenommen. Hinweise werden missachtet,
paranoide Reaktionen sind moglich.

Stadium 9 — Verlust des Gefiihls fiir die eigene Personlichkeit

In dieser Phase sind Sie eigentlich nicht mehr arbeitsfahig. Sie haben bereits ein schweres Burnout-Syndrom,
das sich in depressivem Verhalten zeigt. Das Privatleben existiert nicht mehr. Das Syndrom ist bereits sehr
bedrohlich und ein Auffangnetz ist dringend nétig.

Identitétsstorungen und Wahrnehmungsverdnderungen werden angstbesetzt registriert. Die Normalitét ent-
gleitet Threr Kontrolle.

Stadium 10 — Innere Leere

Sie werden wach und sind nicht mehr in der Lage aufzustehen. Sie wirken teilnahmslos. Die Situation ist
heikel und es wiren dringend Menschen vonnéten, die anwesend sind.

Innere Leere als Vorbote der Depression breitet sich aus. Panikattacken und phobische Zusténde héufen sich.
Ersatzbefriedigungen werden, falls noch moglich, exzessiv wahrgenommen.

Stadium 11 — Depression

Die verschiedenen Anzeichen einer Depression sind — fiir Aulenstehende — uniibersehbar. Dazu kommt eine
negative Einstellung zum Leben und Hoffnungslosigkeit.

Der Wunsch nach Dauerschlaf tritt auf und existenzielle Verzweiflung bis hin zu Selbstmordgedanken.
Nur etwa ein Drittel der von einer Depression betroffenen Menschen finden den Weg zum Arzt, wobei die
Allgemeinpraxis meist die erste Anlaufstelle darstellt.

Stadium 12 — Vollige Erschopfung

Diese Phase erreichen nur wenige. Kennzeichen dafiir sind lebensgeféhrliche geistige, kdrperliche und emo-
tionale Erschopfung. Das Immunsystem ist angegriffen und es besteht Selbstmordgefahr.

Eine psychiatrische Krisenintervention ist indiziert und oftmals nur mehr stationdr moglich.

Es gilt, ein Leben zu bewahren, ehe die Riickfithrung aus der Burnout-Spirale beginnen kann.
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8.6.2 Anleitungen fiir »Der Kuhhandel mit dem >Zwickerchen«« (siehe 7.2.3)

Anleitung fiir den/die Moderatorin

Als Moderator, als Moderatorin fiir das Gespriach zwischen betroffener Person und personalisiertem »Zwicker-
chen« sind die Aufgaben folgende:

A) Auf die Zeit achten

B) Auf das Einhalten der Rollen achten

C) Das Gesprich in Gang halten und beim Thema bleiben

Dazu haben Sie hier mehrere Fragen, die Sie stellen kdnnen:
Fragen an die betroffene Person, die das »Zwickerchen« manchmal hat:

Erzéhle einmal von Deinem »Zwickerchen«, wie geht es Dir, wenn es auf Besuch kommt?
Wann stort Dich das Zwickerchen sehr?

Was konnte das Zwickerchen von Dir wollen?

Was willst Du von Deinem Zwickerchen?

Wenn Du mit ihm handeln wiirdest, was kannst Du ihm anbieten, damit es wieder geht?
Was kannst Du mit Deinem Zwickerchen aushandeln?

Fragen an das »Zwickerchen«:

Mochte das Zwickerchen etwas darauf sagen?

Wie fiihlst Du Dich als sein/ihr Zwickerchen?

Was konnte eine liebevolle Botschaft fiir Deinen Tréager sein?

Was muss man Dir anbieten, damit Du Dich zur Ruhe setzen kannst?
Wenn Du das néchste Mal kommst, kannst Du da ganz »leise« anklopfen?
Bist Du mit dem Handel einverstanden? Brauchst Du noch etwas?

D) Das Abschlussritual anleiten

Die beiden Rollenspieler »Symptomspender« und »Zwickerchen« verabschieden sich. Der Symptomspender,
also die betroffene Person, soll die folgenden Worte sprechen. Als Moderatorln geben Sie bitte diese Worte
vor: »Liebes Zwickerchen, danke fiir das Gespréch. So, im Moment brauch ich dich nicht, du kannst dich jetzt
wieder zur Ruhe setzen. Tschiiss, baba ...«

Anleitung fiir den Symptomspender (die betroffene Person)

Sie haben sich ein kleines »Zwickerchen« ausgesucht, das Sie manchmal in stressigen Situationen oder in An-
spannungssituationen quélt, also zum Beispiel Verspannung im Nacken-Schulter-Bereich, leichter Spannungs-
kopfschmerz oder Ahnliches.

Sie haben jetzt die einmalige Gelegenheit, mit diesem Zwickerchen zu sprechen. Es sitzt [hnen gewisserma-
Ben gegeniiber. Sagen Sie einmal »Hallo« zu Threm Zwickerchen. Nutzen Sie die Gelegenheit und fragen Sie
einmal nach, was das Zwickerchen denn eigentlich will.

Treten Sie in einen aktiven Dialog, stellen Sie Fragen, widersprechen Sie dem Zwickerchen, wenn Sie etwas
anders sehen, und versuchen Sie herauszufinden, wie Sie das Zwickerchen zum Verschwinden iiberreden konn-
ten. Handeln Sie mit ihm.

Bieten Sie dem Zwickerchen zum Beispiel an: »Liebes Zwickerchen, ich biete dir an, einmal in der Woche ein
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angenechmes, entspannendes Bad zu nehmen. Verschwindest du dann?« oder »... immer, wenn ich dich spiire,
dndere ich sofort meine Korperhaltung, setze mich anders hin, stehe auf« oder »ich mache ein paar Ausgleichs-
tibungen ...«. Sie kdnnen das Zwickerchen auch mit allen moglichen und unméglichen Ideen zum Gehen iiber-
reden und bestechen.

Es gibt noch eine dritte Person, die das Gespriach zwischen Thnen bei Bedarf moderiert. Der Moderator/Die
Moderatorin hilt den Gesprachsgang in Fluss, stellt Fragen, achtet auf die Rollen und die Zeit und gibt ein
Abschlussritual vor.

Denken Sie bitte bei der Ubung daran:
HUMOR ist eine wunderbare Strategie gegen Anspannung und bei Stress! In diesem Sinne, haben Sie viel Spaf;
bei der Unterhaltung!

Anleitung fiir das »Zwickerchen«

Sie sind nun fiir die ndchsten Minuten das personalisierte Zwickerchen des Herrn, der Dame gegeniiber. Fiihlen
Sie sich einmal kurz in Thre Rolle ein. Sie Sind zum Beispiel der leichte Spannungskopfschmerz, die Muskel-
verspannung oder welche Rolle auch immer Ihnen Thr Gegeniiber zugemutet hat.

Ihre Aufgabe als »Zwickerchen« ist es, Ihrem Gegeniiber einmal zu sagen, wie es Ihnen geht, warum Sie manch-
mal auftauchen. Entwickeln Sie gemeinsam mit Threm Symptomtrager Hypothesen dazu, warum Sie manchmal
auftauchen. Was wollen Sie IThrem »Symptomtrager« in liebevoller Art und Weise sagen, wenn Sie in Erschei-
nung treten? Was konnte Thre Botschaft sein? Lassen Sie Ihrer Phantasie freien Lauf, achten Sie aber darauf,
keine Werturteile zu fallen. Und BITTE: Seien Sie ein liebes Zwickerchen, das dem Symptomtriager nur Gutes
will, auch wenn Sie Thn als Zwickerchen vielleicht manchmal quilen. Sie wollen lediglich ihren »Symptom-
trager« daran erinnern, dass er/sie sich nicht verausgaben soll. Sie sind sozusagen ein liebevoller Botschafter,
eine liebevolle Botschafterin des Korpers des »Symptomtragers«.

Ihr Gegeniiber wird versuchen, Sie zum Verschwinden zu bewegen. Steigen sie vielleicht nicht gleich auf das
erste Angebot ein. Seien Sie ruhig etwas hartnickig. Schlieflich wollen Sie das »Beste« rausholen als Bot-
schafterIn des Korpers.

Ziel ist es, dass Sie mit Threm »Symptomtriger« einen Handel abschlieen, der beide Seiten zufrieden stellt.
Sie wollen vielleicht, dass Ihr Symptomtréager kiirzer tritt, dreimal in der Woche Sport. Der Symptomtréiger will
vielleicht nur einmal in der Woche Sport machen ... Versuchen Sie, sich zu einigen.

Es gibt noch eine dritte Person, die das Gesprach zwischen Thnen bei Bedarf moderiert. Der Moderator/Die
Moderatorin hélt den Gespriachsgang in Fluss, stellt Fragen, achtet auf die Rollen und die Zeit und gibt ein
Abschlussritual vor.

Denken Sie bitte bei der Ubung daran:
HUMOR ist eine wunderbare Strategie gegen Anspannung und bei Stress! In diesem Sinne, haben Sie viel Spafs
bei der Unterhaltung!
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Anhang

Kopfzeilerechts

Qualitatskriterien des AMS fur Gendertrainings (in AMS-MafRnahmen)

Ubersicht zu den Qualitatskriterien des AMS fiir Gendertrainings

Genderkompetenz

Wollen — Wissen — Kénnen — Sein

Fahigkeit von Personen, bei ihren Aufgaben Gender-Aspekte zu erkennen und gleichstellungsorientiert zu arbeiten.

Definition

Fachkompetenz

Fachwissen zum Thema
Gender Mainstreaming
und Gender

Methodenkompetenz

Genderkompetenz in
der methodischen und
didaktischen Anwendung

Sozialkompetenz

Genderkompetenz in
der Kommunikation und
Kooperation

Personale Kompetenz

Genderkompetenz in
der Reflexion uber Einstel-
lungen und Werthaltungen

gegenuber Frauen und
Manner

Inhalte

Prasentation von Fakten,
Daten und Indikatoren zur
sozialen, wirtschaftlichen
und arbeitsmarkt-politischen
Situation von Frauen
und Mannern

Bei der Methodenauswahl
und Anwendung wird auf
Gleichstellungsorientierung
geachtet, auf geschlechts-
spezifische Unterschiede
wird eingegangen
(Fallstudien, Rollenspiele,
Diskussionen, Prasentatio-
nen etc.)

Verwendung von
geschlechtersensibler
Sprache, Bilder, Metaphern.

Die Trainingsunterlagen
unterstutzen den gender-
sensiblen Lernprozess.

Die Lebenserfahrung der
Teilnehmenden, ihr Wissen
und ihre Fahigkeit im Um-
gang mit Geschlechterthe-
men werden bertcksichtigt.

Bewusster Umgang mit

geschlechtsbezogenen

Zuweisungsprozessen
zwischen allen Beteiligten

Qualitats-
standards

Inhaltliche Inputs und
Sensibilisierungsaktivitaten
zu Themen Gleichbehand-

lung, Gleichstellung sind

Teil der MaBnahmen

Didaktisch und methodisch
wird darauf geachtet,
unterschiedliche Potenziale,
Bedirfnisse und Lebens-
welten der Teilnehmerinnen
wertschatzend zu
thematisieren

Es wird mundlich und
schriftlich eine geschlechter-
gerechte und nicht-
diskriminierende Sprache
verwendet und eben-
solches Schrift- und
Bildmaterial eingesetzt.

Unterstltzung der
Teilnehmerinnen bei der
(Selbst)-Reflexion eigener
Geschlechter-Bilder und
Werthaltungen.

Quelle: Richtlinie des AMS Osterreich zur Vergabe von BildungsmaBnahmen/BM1, Stand: Jinner 2011

Néhere Definition der inhaltlichen Qualitatsstandards fiir Gendertrainings

Inhaltliche Qualitdtsstandards des AMS fiir Gendertrainings:

» Gesetze und rechtlicher Kontext zum Thema Gleichstellungspolitik, Chancengleichheit, Antidiskriminierung, Menschenrechte
Das Training illustriert den breiten und vielfaltigen Kontext von Gleichstellung (soziale Herkunft, Alter etc.)

Prasentation von Fakten, Daten und Indikatoren zur sozialen und wirtschaftlichen Situation von Frauen und Mannern.

Die Teilnehmenden bekommen ein Verstandnis vom Wesen und Mechanismus der Rollenstereotype, deren Vorbestimmung und
Ergebnis auf Unterschied und Diskriminierung abzielt.
Die Teilnehmenden erarbeiten Wissen, Fahigkeiten und Verhaltensweisen zur Implementierung und Umsetzung von geschlechter-
sensiblen Bedurfnissen und Perspektiven in allen organisatorischen Bereichen und Aktivitdten von Unternehmen.

Ein breites methodisches Spektrum soll Motivation und Engagement der Teilnehmenden erhohen. (Fallstudien, Rollenspiele, Eis-
brecher, Diskussionen, Prasentationen ...)

Die Lebenserfahrung der Teilnehmenden, ihr Wissen und ihre Fahigkeit im Umgang mit Geschlechterthemen wird bertcksichtigt.
Unterstiitzung der Teilnehmenden bei der Selbstreflexion und in der Entwicklung des Selbstbewusstseins. Unterstiitzung bei der
Definition der persénlichen und sozialen Identitat mit Blick auf das Geschlecht.
Gleichstellungstrainings erzeugen gleichstellungsorientierte Werte und Verhalten.
Die Trainingsunterlagen unterstltzen den Lernprozess der Teilnehmenden (Die Unterlagen entsprechen dem letzten Wissensstand
in Geschlechterfragen. Sie beriicksichtigen den jeweiligen soziodkonomischen, kulturellen und politischen Kontext ...)

» Verwendung von geschlechtersensiblen Sprache, Bilder, Metaphern.

Quelle: Richtlinie des AMS Osterreich zur Vergabe von Bildungsmafinahmen / BM1, Stand: Janner 2011
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