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1 Einleitung

Die zunehmende Diversitat der KundInnen stellt das AMS in al-
len Tétigkeitsbereichen vor neue Herausforderungen und macht
neue Handlungsansitze notwendig. Mit der Beachtung von Di-
versitit werden Unterschiede zwischen Menschen, die zu sozia-
ler Ungleichheit und Benachteiligung fithren, in den Mittelpunkt
gertickt, und zwar mit dem Ziel, der Diskriminierung entgegen-
zuwirken.

Das AMS befindet sich mit seiner Tétigkeit in der Arbeits-
vermittlung an einer bedeutenden Schnittstelle zwischen Men-
schen und Arbeit und kann dazu beitragen, Ungleichbehandlung
abzubauen und Diskriminierung zu verhindern. Da das AMS im
Bereich der aktiven Arbeitsmarktpolitik viele Leistungen von Bil-
dungstragern zukauft, riicken nun die Gender- und Diversitats-
ansdtze der Tragereinrichtungen ins Zentrum des Interesses. Wie
gehen die Bildungstriger mit Diversitdt um?

Die vorliegende Studie nimmt die Gender- und Diversititsan-
sitze der Bildungseinrichtungen fiir eine Bestandsaufnahme unter
die Lupe, um gegenseitiges Lernen und die Weiterentwicklung an-
zuregen. Im Auftrag der Landesgeschiftsstelle des Arbeitsmarkt-
service Wien fithrte das Institut SORA dazu qualitative Interviews
mit Fiithrungskriften von sechs ausgewahlten Trégereinrichtungen
durch sowie von Mai bis Juni 2017 eine Online-Befragung, an der
385 TrainerInnen in AMS-Mafinahmen in Wien teilnahmen.”

2 Diversitatsansatze fokussieren auf
Teilnehmerinnen

Die Tragereinrichtungen legen in ihren bestehenden Diversitits-
ansdtzen den Schwerpunkt auf den diversititsgerechten Umgang
mit den TeilnehmerInnen. Die Gestaltung diversititsgerechter
Arbeitsbedingungen fiir die TrainerInnen selbst ist dagegen nicht
im selben Ausmafl umgesetzt. Die Gestaltung eines addquaten
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Umfeldes fiir das selbst von Diversitdt geprégte Personal dient in
erster Linie der diversitatsgerechten Gestaltung der Bildungs- und
Beratungsangebote.

Die verschiedenen Strategien der Tragereinrichtungen, mit
Diversitit umzugehen, konnen in drei Typen zusammengefasst
werden:

Typ 1: Informeller Umgang auf individueller Ebene: Fiir den
informellen Umgang gibt es keine klar formulierten Re-
geln. Herausforderungen im Umgang mit der Diversitat
der TeilnehmerInnen werden in informellen Settings be-
sprochen und bearbeitet. Die Losung findet flexibel und
anlassbezogen statt und ist nur selten in eine kohérente
Strategie eingebettet. Die Fithrungskrifte achten bei der
Personalauswahl auf diversititsbezogene Haltungen, die
mit den Werten und Zielen der Organisation tiberein-
stimmen.

Typ 2: Konzeptioneller Umgang auf Kursebene: Bereits vor
der Umsetzung der arbeitsmarktpolitischen Mafinahme
wird im Konzept der Rahmen des Umganges mit Diver-
sitét festgelegt. Organisatorische und inhaltliche Aspekte,
wie beispielsweise Kurszeiten, Kursziele, Lernmethoden
und Begleitangebote, werden im Hinblick auf die Diver-
sitaitsmerkmale gestaltet. Zuweilen werden homogenere
Zielgruppen definiert, um in den Mafinahmen die Be-
diirfnisse der TeilnehmerInnen adéquat berticksichtigen
zu kénnen.
Typ 3: Struktureller Umgang auf Organisationsebene: Die
Tragereinrichtungen steuern durch formalisierte Regeln,
Abldufe und Mafinahmen den Umgang mit Diversitit auf
organisatorischer Ebene. Diese strukturelle Umgangsform
verankert beispielsweise klare Handlungsanweisungen fiir
wiederkehrende Anldsse, so z.B. fiir die Verwendung der
Muttersprache oder fiir die Religionsausiibung. Insbeson-
dere werden auf dieser Ebene aber Ressourcen etabliert,
die bei Herausforderungen aktiviert werden konnen: Di-
versitatsbeauftragte {ibernehmen kontinuierlich die Rolle
als Ansprechperson fiir TeilnehmerInnen und TrainerIn-
nen. Weiterbildungen bereiten die TrainerInnen vor. Flan-
kierende Angebote geben dem Umgang mit Diversitat
mehr Raum und Zeit, ohne den Kursbetrieb zu storen.
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Aus Sicht der TrainerInnen ist in den Trégereinrichtungen Di-
versitit in allen Aufgaben und Titigkeitsbereichen verankert.
Dennoch liegt viel Verantwortung in den Hénden der Trainer-
Innen, denn es wird weitgehend ihnen tiberlassen, wie sie mit
Diversitét der TeilnehmerInnen umgehen. Instrumente der Kon-
trolle und Qualitatssicherung erscheinen wenig addquat, da sie
nur selten etabliert sind. Insofern wird der diversititsgerechte
Umgang mit TeilnehmerInnen bisher weitgehend tiber die Per-
sonalauswahl gesteuert.

3 Unterschied ist nicht gleich Unterschied

Das AMS hat auf die regulatorischen und demographischen

Entwicklungen reagiert und formuliert auf konzeptioneller und

struktureller Ebene verschiedene Vorgaben im Hinblick auf den

Umgang mit Diversitat. Deshalb sind grundsitzlich in allen Tra-

gereinrichtungen auch Strategien auf mehreren Ebenen zu finden.

Vor allem bei groferen Mafinahmetréagern sind umfassende Di-

versitdtsansitze, die alle Typen des Umganges beriicksichtigen,

etabliert. Ab einer mittleren Betriebsgrofle benotigt es also zu-
nehmend geregelte Ablaufe und Strukturen, um den Umgang mit

Diversitit im Sinne der Organisation abzusichern. Die verschiede-

nen Diversititsmerkmale werden aber bevorzugt auf unterschied-

liche Art und Weise berticksichtigt:

o Herkunft, ethnische Zugehorigkeit, Weltanschauung bzw.
Religion sowie Sprache sind eng miteinander verkniipft. Fiir
einen diversititsgerechten Umgang im Hinblick auf Migrati-
onshintergrund sorgen in erster Linie die TrainerInnen in den
arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen. Die Organisationen er-
warten eine respektvolle und wertschitzende Haltung von ih-
ren MitarbeiterInnen und versuchen, die TrainerInnen meist
durch formalisierte Regeln und die passenden Strukturen zu
unterstiitzen.

Geschlecht, Alter und Bildungshintergrund werden oft schon
vorab bei der Konzeption der Angebote beachtet. Oft werden
Mafinahmen fiir homogene Gruppen entwickelt, die den beson-
deren Anforderungen der Gruppen gerecht werden.

 Die Themen »Sexuelle Orientierung« und »Behinderungen«
sind im Kontext der AMS-Mafinahmen von geringer Bedeu-
tung. Grundlegende Voraussetzungen fiir die Gleichstellung
werden zur Vergabebedingung (z.B. barrierefreier Zugang). Eine
anlassbezogene Beachtung ist aber nur selten notwendig.

In der Arbeit der TrainerInnen nimmt Diversitdt insgesamt eine
wichtige Rolle ein und gewinnt an Bedeutung. Die Relevanz der
verschiedenen Merkmale wird aber unterschiedlich bewertet: Fiir
die TrainerInnen ist die Diversitit der TeilnehmerInnen entlang
des Bildungshintergrundes, der ethnischen Zugehorigkeit sowie
der Religion bzw. Weltanschauung besonders wesentlich.

4 Diversitatsgerechte Didaktik in arbeitsmarkt-
politischen MaBnahmen

Die TrainerInnen betonen vor allem die Herausforderungen im
Umgang mit Diversitit. Damit die TrainerInnen den Herausforde-
rungen gewachsen sind, benétigen sie Diversity-Kompetenzen in

allen Feldern. Sie erhalten dabei Unterstiitzung durch die Trager-
einrichtungen und durch das AMS. Als besonders hilfreich wer-
den dabei kommunikative und reflexive Formate wahrgenommen,
die der Diversitit in ihren immer wieder wechselnden Facetten
gerecht werden.

Auf TrainerInnen-Ebene scheint Diversitit gut in den Trager-
einrichtungen verankert zu sein. Fiir die TrainerInnen ist Diver-
sitdt nicht nur wichtig, sie beschaftigen sich auch regelméafSig mit
Diversity-Themen. Durchschnittlich wenden sie ein Fuinftel ihrer
Arbeitszeit dafiir auf. In der Folge verfiigen sie iiber ein breites
Wissen und fiihlen sich mit Diversity-Themen grof3teils vertraut.
Wissen sowie Ressourcen fiir eine bediirfnisgerechte Anpassung
der Inhalte und Methoden stellen dabei die Basis fiir die Umset-
zung einer diversitatsgerechten Didaktik dar. Den TrainerInnen
ist es in den Kursen besonders wichtig, diversititsrelevante Kom-
petenzen zu vermitteln. Damit stellen sie die Befihigung bzw.
das Empowerment der TeilnehmerInnen in den Mittelpunkt, um
deren Chancen auf Teilhabe an der Gesellschaft und am Arbeits-
markt zu verbessern.

TrainerIn ist aber nicht gleich TrainerIn, denn je nach
Aufgabenfeld unterscheidet sich die Auseinandersetzung mit
Diversitit. Vor allem TrainerInnen in Qualifizierungsmafinah-
men wenden weniger Zeit dafiir auf und wissen weniger zu
diversitdtsrelevanten Themen. Im Zentrum von Aus- und Wei-
terbildungsmafinahmen steht die Vermittlung fachlicher Kom-
petenzen. Damit die Lernziele erreicht werden, werden diver-
sititsbezogene Anforderungen weitgehend ausgeblendet. Diese
Haltung wird konzeptionell und strukturell von den Mafinah-
metrdgern unterstiitzt, indem sie begleitende Einzel- und Grup-
penangebote, in denen Diversity-Themen aufgegriffen werden
konnen, etablieren.

5 Diversitatsverstandnisse

Zahlreiche Auspridgungen des Diversity Managements verfol-

gen seit seiner Entstehung sowohl ethisch-moralische als auch

okonomische Zielsetzungen. Von den Bildungstrigern werden
vorwiegend solche Diversititsansitze umgesetzt, die beide Ziel-
setzungen integrieren und zum Nutzen der Organisation sowohl

Herausforderungen reduzieren als auch Chancen realisieren

mochten.

Der jeweiligen Ausrichtung der Diversititsansitze der ausge-
wihlten Tréger liegen insgesamt drei verschiedene Verstdndnisse
zugrunde:

« Profitorientiertes Diversitidtsverstindnis: Die profitorientierte
Ausrichtung stellt die Organisationsziele ins Zentrum. Diversi-
tat wird nur insoweit beriicksichtigt, als sie zum Erfolg beitréigt.
Im Mittelpunkt stehen dementsprechend nicht nicht notwendi-
gerweise bzw. ausschliefllich Verbesserungen der Arbeitsmarkt-
chancen von TeilnehmerInnen, sondern das gute Abschneiden
bei Erfolgsindikatoren basierend auf der Reproduktion der be-
nachteiligenden Strukturen des Arbeitsmarktes. Beispielsweise
werden Ausbildungszeiten an den typischen Arbeitszeiten des
Berufes angelehnt, um die Vermittlungsfahigkeit der Absolvent-
Innen sicherzustellen.

« Ausgleichendes Diversititsverstindnis: Im ausgleichenden
Diversitatsansatz sind die Trdger darum bemiiht, die Benach-
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teiligung der TeilnehmerInnen am Arbeitsmarkt zu reduzie-
ren, in dem die Differenz zwischen den Menschen und der
gesellschaftlichen Norm abgebaut wird. In einer ersten Aus-
formung wird eine Assimilation der TeilnehmerInnen ange-
strebt, z.B. indem muslimische Frauen das Kopftuch ablegen
oder die Deutschkenntnisse verbessert werden. Eine zweite
Ausformung des ausgleichenden Verstindnisses strebt eine
Annéherung von beiden Seiten an und versucht auf diese
Weise, Strukturen der sozialen Ungleichheit an sich zu ver-
andern.

Akzeptierendes Diversititsverstindnis: Im akzeptieren-
den Diversititsansatz wird die Vielfalt der TeilnehmerInnen
hingenommen, und es werden Rahmenbedingungen, die
Diversitat berticksichtigen, geschaffen. Beispielsweise er-
halten TeilnehmerInnen in den Rdumlichkeiten der Trager
die Moglichkeit zur Austibung ihrer Religion. Die der Be-
nachteiligung zugrunde liegenden Strukturen der sozialen
Ungleichheit werden durch die neutrale Position der Tra-
gereinrichtung allerdings nicht adressiert. Vielmehr versu-
chen Trigereinrichtungen, die Arbeitsmarktchancen durch
Qualifizierung zu erhéhen. Der 6konomische Nutzen sowie
die Erfiillung des Organisationsauftrages bilden den Schwer-
punkt.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Tragereinrichtungen
durch ihre Diversitdtsansitze auf die Verbesserung der individu-
ellen Arbeitsmarktchancen von Benachteiligten zielen. Oft steht
dabei die Erreichung ihrer Organisationsziele - die Beratung, die
Qualifizierung oder Vermittlung von Arbeitsuchenden - im Vor-
dergrund, denn keiner der typischen Trager arbeitsmarktpoliti-
scher Mafinahmen stellt — trotz kritischer Betrachtung - die beste-
henden gesellschaftlichen Machtverhéltnisse in Frage. Gemeinsam
ist den Tragereinrichtungen, bestehende soziale Ungleichheiten
durch Férderung oder Anpassung nachtriglich korrigieren zu
wollen. Als idealtypisches Beispiel dafiir ist die Gleichsetzung von
Gendergerechtigkeit und Frauenférderung zu nennen.
Insbesondere die kurzfristigen arbeitsmarktpolitischen Ziele
der Organisation stehen damit den eher langfristigen ethisch-mo-
ralischen Uberlegungen des Abbaus von sozialer Ungleichheit im
Weg. Dieser Vorrang direkter arbeitsmarktpolitischer Ziele liegt
allerdings bereits im Auftrag und in der Organisation des AMS
begriindet. Bemithungen um Chancengleichheit und Gleichstel-
lung sind zwar gut verankert, die diversititsgerechte Gestaltung
arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen ist bisher dennoch als Ne-
benziel zu bewerten. Spiirbar ist das bis auf die Ebene der Trai-
nerlnnen, deren Arbeit letztlich auch nach anderen Kriterien
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bewertet wird.
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