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Seit der Gründung 1992 ist ABZ*AUSTRIA 
auf wirtschaftlichen und gesellschaftli-
chen Nutzen ausgerichtet. Die Spezialisie-
rung liegt im Bereich Gleichstellung von 
Frauen und Männern in der Wirtschaft, in 
der Herstellung von Vielfalt und gleichen 
Chancen am Arbeitsmarkt und im Bil-
dungsbereich sowie in der Entwicklung 
von nachhaltigen, werteorientierten Lö-
sungen für komplexe Herausforderungen. 
Wir beraten seit 25 Jahren KundInnen in 
Fragen beruflicher Entwicklungschancen 
und zu Aus- und Weiterbildungsmöglich-
keiten. Gleichzeitig arbeiten wir eng mit 
Unternehmen zusammen und entwickeln 
Produkte und Angebote, die sich stets am 
aktuellen wirtschaftlichen Bedarf orien-
tieren.

Nach wie vor existieren Strukturen und 
Vorstellungen, die geschlechtsspezifische 
Benachteiligungen und Diskriminierun-
gen verursachen. Die gleichberechtigte 

Mitwirkung von Frauen und Männern in al-
len Bereichen des Berufs-, Familien- und 
Privatlebens ist noch lange nicht erreicht. 
Um diese Ziele nachhaltig zu verfolgen, 
wird die Umsetzung der Strategien Gen-
der Mainstreaming und Diversity Ma-
nagement empfohlen. 

Alle Maßnahmen von ABZ*AUSTRIA bau-
en nicht nur auf den Grundlagen Gender 
Mainstreaming und Diversity Manage-
ment auf, ABZ*AUSTRIA hat auch einen 
wesentlichen Beitrag zur Qualitätsent-
wicklung und Praxisanwendung dieser 
Strategien geleistet. 

Nach der Publikation „Kompetenzrahmen 
für Genderstandards in der Bildungsbera-
tung“ von Ursula Rosenbichler und Marti-
na Doy-Eberharter im Jahr 2010 und den 
„Gender- und Diversity-Standards in der 
Bildungsberatung“ von Karin Ewers und 
Daniela Schallert im Februar 2014 wol-

1. VORWORT
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len wir nun mit dieser Broschüre einen 
weiteren sehr praxis- und umsetzungs-
orientierten Baustein für den Einsatz von 
Gender und Diversity zur Nutzung in der 
alltäglichen Bildungs- und Berufswelt hin-
zufügen. Durch die in dieser Publikation 
angeführten Erfahrungen aus unserer 
Arbeit wird deutlich, dass es erst durch 
die Kombination von Reflexionsfähigkeit 
aufgrund theoretisch fundierten Wissens 
und der Anwendung von spezifischen Me-
thoden möglich wird, bestimmte Bilder, 
Möglichkeiten, Erwartungen und Haltun-
gen zu hinterfragen, die unsere Hand-
lungsfähigkeit und unser professionelles 
Verhalten gegenüber anderen Personen 
bestimmen. 

Zuschreibungen werden oft so selbstver-
ständlich, dass sie nicht mehr wahrge-
nommen werden. Unsere Erfahrungen 

zeigen, dass in Gesprächen zu unter-
schiedlichen genderbezogenen Verhal-
tensweisen und Kommunikationsmus-
tern oft angeführt wird, dass natürlich 
keine Unterschiede gemacht werden 
und kein Handlungsbedarf gesehen wird. 
Werden die Fragen konkreter, stellt sich 
schnell heraus, dass dem doch nicht so 
ist und es viele Problemsituationen und 
Bereiche struktureller oder persönlicher 
Art gibt, die über gender- oder diversity-
bezogene Aspekte und entsprechende 
Verhaltensweisen erklärt werden.

Für professionelles Handeln bedarf es also 
Qualifizierung und Professionalisierung 
im Hinblick auf kontinuierliches Lernen 
von Gender- und Diversity-Kompetenz 
und eine diesbezügliche Achtsamkeit. Mit 
dieser Publikation wollen wir einen weite-
ren Beitrag dazu liefern.

Manuela Vollmann und Daniela Schallert
Geschäftsführerinnen von ABZ*AUSTRIA

VORWORT DER GESCHÄFTSFÜHRUNG
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In der Förderperiode 2015-2017 ha-
ben wir erfolgreich mit den österreich-
weiten Landesnetzwerken und unter-
schiedlichen Trägerorganisationen der 
Bildungsberatung Österreich zusam-
mengearbeitet, unsere Angebote ziel-
gerichtet umgesetzt und bedarfsorien-
tiert erweitert. 

Die aus unserem Wirkungskreis vor-
handene Erfahrung, die uns schon in 
der Vergangenheit gezeigt hat, dass die 
Themen Gender und Diversity kontinu-
ierliche Reflexion und Standard-Schu-
lungen brauchen, hat sich ein weiteres 
Mal bestätigt. Für die kontinuierliche 
Weiterentwicklung müssen stets auch 
aktuelle Fragen, die sich aus gesell-
schaftlichen Entwicklungen und einzel-
nen Erfahrungen ergeben, thematisiert 
und mit einbezogen werden. 
Beschäftigt hat uns vor allem die Er-
reichung bestimmter, sich auch verän-
dernder Zielgruppen. 
Die Themen der Zielgruppenerrei-
chung, die an uns herangetragen wur-

den, drehten sich beispielsweise um die 
Fragestellungen:

	Welche diversen Zielgruppen haben 
wir? 

  Wie können wir diese besser 
 erreichen? 
  Welche Medien, Tools und Metho-

den können wir einsetzen oder 
adaptieren? 

  Wie sollen die Angebote gestaltet 
sein?

  Welche Gender- und Diversity-Kom-
petenzen sind bereits vorhanden 
und welche braucht es noch, um die 
Zielgruppe mit den Angeboten gut 
erreichen zu können?

Weitere Themen waren die Wirkung der 
Angebote im öffentlichen Raum, wie mit 
benachteiligten Zielgruppen ressour-
cenorientiert gearbeitet werden kann 
und die grundsätzliche Bedeutung von 
Gleichstellungsorientierung für die Bil-
dungsberatung Österreich. 

2. Unser AngebOt: 
kOntinuierlich, 
gEstaltbar & innOvativ

UNSER ANGEBOT
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Bei der Entwicklung von Angeboten für 
die oben genannten Fragestellungen 
wurde deutlich, dass sich unser Portfo-
lio zwischen der Vermittlung der Gen-
der- und Diversity-Standards, die 2014 
von ABZ*AUSTRIA (Ewers, Schallert) pu-
bliziert wurden und bedarfsorientierten 
Angeboten, die sich aus den aktuellen 
Themen der konkreten Praxis der Bil-
dungsberatung generieren, breit positio-
nieren muss. 
Als Gender- und Diversity-Expertinnen 
haben wir dabei oft „Übersetzungsarbeit“ 
geleistet. Denn Gleichstellung findet sich 
als Querschnittsthema in fast allen aktu-

ellen Fragen wider. Es galt einerseits, die 
besondere Bedeutung von Gender- und 
Diversity sichtbar zu machen und diese 
andererseits auch als konkrete Hand-
lungsoption, als „doing gender and diver-
sity“ im Rahmen einer Gesamtstrategie, 
anzuwenden. Diese Umsetzung gelang 
durch die Entwicklung neuer Methoden 
und Tools, die hilfreiche und praxistaug-
liche Antworten für die BeraterInnen, die 
Trägerorganisationen und die Landes-
netzwerke der Bildungsberatung Öster-
reich beinhalten.

Das Ziel dieser Publikation ist…
Einerseits einen umfassenden Einblick 
in die gender- und diversitätsrelevanten 
Fragestellungen und Anliegen des Bil-
dungsberatungsnetzwerkes Österreich 
zu ermöglichen und andererseits ange-
wandte und erprobte Tools und Metho-
den vorzustellen, die sich als relevant und 
praxistauglich erwiesen haben.

  UNSER ANGEBOT
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Bevor die Tools und Methoden näher be-
schrieben werden, gilt es noch, auf die 
Gender-und Diversity-Standards einzu-
gehen, die die Basis für alle unsere Ange-
bote, Tools und Methoden bilden.

Die Gender- und Diversity-Standards, die 
im Rahmen der Initiative „Bildungsbe-
ratung Österreich – Querschnittsthema 
2011-2014“ von ABZ*AUSTRIA (Ewers, 
Schallert 2014) publiziert wurden, sind ei-
nerseits verankert in der Bildungsberatung 
Österreich. Sie sind eingebunden in die 
professionellen Anforderungen des Berufs-
bilds BildungsberaterIn, in die Landesnetz-
werke, die Trägerorganisationen sowie die 
fördergebenden Stellen . Andererseits wer-
den sie thematisch von Gender- und Diver-
sity-Konzepten (Ewers, Schallert 2014, 11f) 
getragen, die sowohl auf gesellschaftlicher 
wie auch auf inhaltlicher Ebene wirken und 
Gleichstellung zum Ziel haben. Bildungsbe-

ratung soll Zugang zu Bildung für alle Men-
schen, ungeachtet des Geschlechts, der 
ethnischen Zugehörigkeit, der Religion, des 
Alters, der physischen und psychischen 
Voraussetzungen und der sexuellen Orien-
tierung ermöglichen und unterschiedliche 
Hindernisse überbrücken. Sie soll ‚Barrie-
refreiheit‘ auf allen Ebenen bewirken, wie 
Regina Barth, Leiterin der Abteilung für Er-
wachsenenbildung im BMB, in einem Inter-
view betonte (Götz 2013, 6). 

Die Standards wurden mit Fokus auf 
BildungsberaterInnen entwickelt, wobei 
aber auch VertreterInnen von Trägeror-
ganisationen und Landesnetzwerken 
der Bildungsberatung Österreich ange-
sprochen werden. Diese Fokussierung 
macht nicht zuletzt deshalb Sinn, da es 
jene Personen sind, die erst den notwen-
digen Rahmen schaffen, der eine nachhal-
tige Wirkung (Rosenbichler, Schörghuber 

3. Grundlagen: 
Gender- und Diversity-
Standards für und im 
Netzwerk der Bildungs-
beratung Österreich

  GRUNDLAGEN
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2013, 4f) ermöglicht. Mit der Einbettung 
von Gender- und Diversity-Kompetenzen 
in das Modell von John Erpenbeck und 
Volker Heyse (1999) wurde eine Matrix 
geschaffen, die Handlungskompetenz mit 
Gleichstellungsthemen unterlegt und in-
haltlich strukturiert. 
Die Gender- und Diversity-Standards be-
ziehen sich auf:
	die AkteurInnen: auf Wissen, Hand-

lungsmöglichkeiten, Haltungen und 
Einstellungen der BeraterInnen,

	den vorhandenen strukturellen Rah-
men: die gleichstellungsfördernden 
Bedingungen in Beratungsprozessen 
und die Rahmenbedingungen in den 
Bildungseinrichtungen,

	die Qualitätsentwicklung und Quali-
tätssicherung des Gesamtsystems 
Bildungsberatung Österreich (Rosen-
bichler, Doy-Eberharter 2010, 4).

Um Menschen gender- und diversity-
orientiert zu beraten, bedarf es Fach-, 
Methoden-, Personal-, und Sozialkom-
petenzen. Es geht zum Beispiel um fach-
liche Kenntnis über diversitätsrelevante 
Strukturen und Fachwissen über die Le-
benswelten der KundInnen sowie dar-
um, die eigenen Methoden gender- und 
diversity-gerecht zu beurteilen. Es geht 
um den achtsamen Umgang mit anderen 
Personen und einen reflexiven Blick auf 
die eigene Professionalität. Alle Kompe-
tenzen lassen sich zusammenführen zur 
Handlungskompetenz, jener Fähigkeit, 
selbstorganisiert und selbstreflektiert zu 
handeln (Ewers, Schallert 2014, 11f).

Die Grafik zeigt das Zusammenwirken 
der einzelnen Kompetenzfelder und ver-
anschaulicht die Struktur des Gender- 
und Diversity-Kompetenzkonzepts.

Abbildung 1: Gender- und Diversity-Kompetenzenkonzept.
Quelle: Fuxjäger (2007a) in Anlehnung an Erpenbeck und Heyse (1999)

GRUNDLAGEN
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4. Umsetzung: 
Über Fragestellungen 
zu TOOls und MethOden

Welche Themen beschäftigen Bildungs-
beraterInnen, die Landesnetzwerke der 
Bildungsberatung Österreich und die ein-
zelnen Trägerorganisationen? 

In unseren Gesprächen mit Beteiligten 
der Bildungsberatung wurden von un-
terschiedlichen Funktionsebenen sehr 
ähnliche Themen genannt. Dazu zählen, 
Gender- und Diversity als Querschnitts-
thema mitzudenken, die Erreichung wie 
auch die ressourcenorientierte Beratung 
von Zielgruppen, für die aufgrund von 
Geschlecht, Bildungsstatus, Herkunft, 
spezieller physischer und psychischer 
Bedürfnisse und Alter ein besonderer 
Bedarf an Bildungsberatung konstatiert 
wird, wie auch die Frage nach der Bedeu-
tung von „Gleichstellungsorientierung“ im 
Bildungsberatungsnetzwerk. 
Deshalb waren Angebote zu diesen The-
menstellungen wichtig und notwendig. 
Anhand der Fragen, die an uns gerichtet 
wurden, werden nun Tools und Methoden 
beschrieben, die wir entwickelt und adap-
tiert haben. Mit ihnen sollen Gender und 
Diversity und Teilhabe als Querschnittsthe-

men sichtbar gemacht, aufgegriffen und 
mögliche Antworten aufgezeigt werden. 

Unterscheidung 
Tools und Methoden:
 
Tool: 
Ein Tool ist für uns ein Umsetzungswerk-
zeug. Dieses ermöglicht in kurzer Zeit den 
Fokus auf bestimmte Fragestellungen zu 
richten und darauf bezogene, konkrete 
Lösungsstrategien zu erarbeiten. Die be-
schriebenen Tools sind dazu gedacht, die 
LeserInnen zu motivieren, sie in der eige-
nen Praxis anzuwenden. 

Methode: 
Ausgehend von der ursprünglichen Be-
deutung des griechischen Wortes „mé-
thodos“ als „Weg zu etwas hin“, verstehen 
wir Methode als ein strukturiertes „Nach-
gehen“ und „Verfolgen“, als spezifisches 
Verfahren, um konkrete Erkenntnisse für 
Anliegen zu generieren. Ohne vertiefen-
des Wissen oder Unterstützung durch 
ExpertInnen ist es oft nicht möglich, die 
Methode sofort anzuwenden. 

UMSETZUNG
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Fragen, anhand derer die Tools und Me-
thoden entwickelt wurden: 
1.  Wie kann ich Gender und Diversity als 

Querschnittsthema in den Blick neh-
men?

2.  Wie erreiche ich bestimmte Zielgrup-
pen?

3.  Wie kann ich mit benachteiligten Ziel-
gruppen ressourcenorientiert arbei-
ten?

4.  Wie wirken meine Angebote auf Ziel-
gruppen im öffentlichen Raum?

5.  Was bedeutet „Gleichstellungsorien-
tierung“ für das Bildungsberatungs-
netzwerk?

Frage 1: 
Wie kann ich Gender und  Diver-
sity als Querschnittsthema in 
den Blick nehmen?

Tool: 
Gender und Diversity-Brille 

EINFÜHRUNG: 
Ausgehend von der Fragestellung, welche 
Synergien sich aus den Querschnittsthe-
men Gender und Diversity und Qualitäts-
management ergeben können, wurde 
für ein Landesnetzwerk ein spezifisches 
Angebot entwickelt. Als Instrument der 
Qualitätssicherung werden von der Qua-
litätsmanagementbeauftragten zweimal 
im Jahr Austauschtreffen für Bildungsbe-
raterInnen dieses Netzwerkes organisiert. 
In dieses Format werden Fragestellungen, 
die sich vor allem aus der täglichen Be-

ratungsarbeit ergeben, eingebracht und 
gemeinsam bearbeitet. Moderiert werden 
diese Austauschtreffen von zwei externen 
Moderatorinnen. Wir haben an diesen 
Settings nicht teilgenommen. 
Da jedoch das Thema Gender und Diversi-
ty als Querschnittsthema eingebracht wer-
den sollte, entwickelten wir ein Tool, das 
auch ohne unsere Anwesenheit Gleichstel-
lungsthemen in den Blick nehmen kann. 

Folgende Herangehensweise wurde ge-
wählt:
In den Vorbereitungssitzungen für die 
Austauschtreffen war neben der Quali-
tätsmanagementbeauftragten des Lan-
desnetzwerkes und einer der externen 
Moderatorinnen auch eine ABZ*Gender- 
und Diversity-Expertin anwesend. Zu dritt 
wurden vor dem Hintergrund der Gender- 
und Diversity-Standards aktuelle Fragen 
auf ihre Gleichstellungsrelevanz hin dis-
kutiert. Für das Austauschtreffen selbst 
wurde als Symbol bzw. Tool grafisch eine 
Gender- und Diversity-Brille gestaltet. 
Diese sollte den Blick auf unterschiedli-
che Themen bezüglich ihrer Gender- und 
Diversitätsrelevanz versinnbildlichen. 

Gender und Diversity als Querschnitts-
thema wurde dadurch gezielt in den Blick 
genommen und sichtbar gemacht. In 
den Austauschtreffen wurde nach jeder 
Fragestellung die Gender- und Diversity 
Brille „aufgesetzt“, um das soeben be-
arbeitete Thema auch aus einer Gender- 
und Diversity-Perspektive zu beleuchten. 

  UMSETZUNG
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Über Methoden, Zielgruppen, Reflexio-
nen von Beratungsprozessen etc. wur-
de mit dem Tool der Brille der Blick auf 
Gleichstellungsthemen geschärft. Diese 
verdeutlichen einerseits, welche Kompe-
tenzen bereits in hohem Ausmaß bei den 
BeraterInnen vorhanden sind, aber auch, 
welcher Weiterbildungs- bzw. Reflexions-
bedarf noch besteht.

ZIELE / NUTZEN:
	Die vorhandenen Gender- und Diver-

sity-Kompetenzen der Gruppe werden 
aufgezeigt, explizit sichtbar und für die 
gesamte Gruppe nutzbar gemacht. 

	Gleichstellungsthemen werden immer 
wieder bewusst in den Blick genom-
men und reflektiert. 

	Die Sichtbarmachung von gender- 
und diversity-relevanten Aspekten 
trägt wesentlich zur Professionalisie-
rung und Qualitätssicherung bei. 

VORAUSSETZUNGEN:
Die Beschäftigung mit den Gender- und 
Diversity-Standards dient als Grundla-
ge, um Gender und Diversity als Quer-
schnittsthema erfassen zu können.

GENDER & DIVERSITY STANDARDS
für die Bildungsberatung Österreich

Fachliche Kompetenz und Wissen über geschlechter- und 
diversitätsabhängige Strukturen und Bedingungen.

Standard:  Theoretisches Wissen, Überbau zum Thema GuD, 
theoretische Zugänge und das Wissen über Differenzierungsmerk-
male als soziale Zuschreibung (im Gegensatz zur Zuschreibung als 
Persönlichkeitsmerkmal). 
Standard: Kenntnis über Gesetze und Regeln in Österreich 
(Antidiskriminierungsgesetz, Gleichbehandlungsanwaltschaft, etc.).
Standard: Kenntnis über GuD relevante Zahlen, Daten, Fakten 
(Statistiken, AMS-Zahlen, Branchenfakten, allgemeine Trends, etc.).
Standard: Lebenswelten der Zielgruppen kennen.

ACHTUNG: 
WEG VON STIGMATISIERUNGEN UND DISKREMINIERUNGEN!

Fachkompetenz

Methodenkompetenz
Fähigkeiten zu selbstkritischem und re�exivem Arbeiten 
und die Fähigkeit zu genauem Zuhören und Wahrnehmen.

Standard: Sensibilisierung auf GuD und die professionelle 
Anwendung dieser Erkenntnisse
Standard: Beurteilung der eigenen Methoden auf GuD 
gerechte Anwendung 
Standard: Selbstreflexion der eigenen professionellen Rolle 
mit den persönlichen Diversitäten

Personale Kompetenz

Kommunikative und kooperative Fähigkei-
ten, die zielgruppenorientierte Organisa-
tion von Prozessen und Strukturen 
ermöglichen.

Standard: Wertschätzende (im Gegensatz 
zu wertender) Interaktion und Einstellung 
den KundInnen gegenüber, 
Standard: Widersprüche aushalten – nicht 
immer verstehen müssen und Komplexität 
akzeptieren (Ambiguitätstoleranz)
Standard: Normen und Werte hinterfragen, 
Rollenbilder dekonstruieren und als 
Methode anwenden können.

Handlungskompetenz

Sozialkompetenz

Die Fähigkeit, gesamtheitlich selbstorgani-
siert zu handeln, d.h. alle Kompetenzen 
kombinieren zu können.

Fähigkeiten und Kenntnisse, für die jeweiligen Ziele und Zielgruppen 
die geeigneten Methoden zu kennen und auszuwählen.

Standard:  Methodenrepertoire ist vorhanden (z.B. Bilder und Metaphern 
reflektiert einsetzen).
Standard: Zielgruppenadäquater Einsatz mit Berücksichtigung von GuD.
Standard: Sprache als Methode für Geschlechtergerechtigkeit.

UMSETZUNG

Abbildung 2: Gender- und Diversity-Brille
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UMSETZUNG:

1. Schritt: Einführung der Gender- und 
Diversity-Brille
Zu Beginn des Gruppenprozesses wird 
die Gender- und Diversity-Brille mit Erklä-
rung, bezugnehmend auf die Gender- und 
Diversity-Standards, vorgestellt. Der Fo-
kus richtet sich auf:
	Das Sichtbarmachen von Gender- und 

Diversity-Themen als fest verankertes 
Qualitätssicherungswerkzeug

	Gender und Diversity als kontinuierli-
chen, konsequenten Prozess zu etab-
lieren

	Die bestehenden Gender- und Diver-
sity-Kompetenzen der BeraterInnen 
sichtbar zu machen

2. Schritt: Einbindung in den Gruppen-
prozess
Nach jeder Übung bzw. Bearbeitung eines 
Themas wird auf die Gender- und Diver-
sity-Brille verwiesen, indem folgende Fra-
gen gestellt werden können: 
	Welche Aspekte von Gender und Di-

versity sehen Sie in diesem Thema? 
	Welche Diversitäten sind hier gerade 

wirkmächtig? Sind diese hinderlich 
oder förderlich? Wie können die Res-
sourcen dieser Diversitäten genutzt 
werden?

	Wie ändert sich das Thema/das Er-
gebnis, wenn Sie die Gender- und Di-
versity-Brille aufsetzen? 

	Welche speziellen Kompetenzen brau-
chen Sie, um Gleichstellungsthemen 
gut integrieren zu können?

3. Schritt: Dokumentation der Ergeb-
nisse
Die gesammelten Ergebnisse/Erkennt-
nisse werden dokumentiert, sei es auf 
Kärtchen und Pinnwand oder per Flip-
chart. Die Gender- und Diversity-Perspek-
tive wird so transparent und für andere 
nachvollziehbar.

BENÖTIGTE MATERIALIEN:
	Die Gender- und Diversity-Brille als Gra-

fik (siehe dazu Materialien, Seite 36)
	Gender- und Diversity-Standards in 

der Bildungsberatung (Ewers, Schal-
lert 2014) 

 Zum Downloaden unter: 
 http://www.abzaustria.at/sites/default/

files/pbf/downloads/Gender-und-Diversity-

Standards-in-der-Bildungsberatung.pdf

DARAUF IST BESONDERS ZU ACHTEN!

Die Gender- und Diversity-Stan-
dards dienen als Grundlage für die 
Arbeit mit der Gender- und Diversi-
ty-Brille. Die Brille selbst ist als Sym-
bol bzw. Tool zu verstehen, das den 
ausschließlichen Blick auf Gender- 
und Diversity-Themen schärft. 

  UMSETZUNG
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Methode: 
Integrative Zielgruppenansprache 

EINFÜHRUNG: 
Eine häufige Frage der VertreterInnen der 
Bildungsberatung Österreich war, wie be-
stimmte Zielgruppen über unterschied-
liche Kanäle am besten erreicht werden 
können. Die Zielgruppenansprache ver-
stehen wir als Teil des Marketings, mit 
dem im Allgemeinen Werbung assoziiert 
wird. Die einzelnen Trägerorganisationen 
und Landesnetzwerke gehen bezüglich 
ihrer Werbestrategien teilweise ähnliche, 
aber auch sehr unterschiedliche Wege. 
Ihre Werkzeuge sind Folder, Websites, An-
gebotsbeschreibungen, aber auch neue 
Methoden wie zum Beispiel der Blog „Das 
Bildungsbuch“, www.bildungsbuch.at und 
aufsuchende Beratung.
Ziel dieser Aktivitäten ist oft die Anspra-
che spezifischer Zielgruppen, die teilwei-
se für Bildungsangebote schwer erreich-
bar sind, wie z.B. Ältere und Personen mit 
Migrationshintergrund mit geringen Qua-
lifikationen. 

Mit der integrativen Zielgruppenanspra-
che haben wir eine Methode entwickelt, 
die Gender und Diversity als integrativen 
Bestandteil der Marketingstrategie vor-
sieht. Wir verknüpfen Strategien der klas-
sischen Zielgruppenerreichung, die vor 
allem auf den Nutzen für EndkundInnen 
abzielen, mit der Frage der spezifischen 
Bedürfnisse und Herausforderungen, die 
Geschlecht, Alter, Herkunft, Hautfarbe, 

physische und psychische Beeinträchti-
gung und sexuelle Orientierung für Perso-
nen bedeuten. 

Wir haben einzelne Landesnetzwerke bei 
der Erstellung von zielgruppengerechten 
Marketinginstrumenten unterstützt und 
dabei gender- und diversity-relevante 
Aspekte der Zielgruppenansprache in-
tegriert. Dazu wurden auch Gender- und 
Diversity-Workshops zur Verbesserung 
der Zielgruppenerreichung angeboten. 

Unser Angebotsportfolio umfasste:
	Rückmeldungen zu diversen bereits 

existierende Print- und Online-Auftrit-
ten zur Zielgruppenerreichung mittels 
Foldern, Webseiten und Blogs. Die 
Rückmeldungen erfolgten teilweise 
schriftlich per E-Mail, aber auch in per-
sönlichen Beratungsgesprächen.

	Workshops zur Erreichung der Ziel-
gruppen allgemein und speziell von 
prioritären Zielgruppen, zum Beispiel 
Personen 50+.

	Workshops zum Thema: Wie schrei-
be ich gender- und diversity-gerechte 
Texte? Wie wähle ich die passenden 
Bilder?

Die Themen zeigen, dass gerade die An-
sprache sehr spezifischer Zielgruppen, 
die für Bildungsangebote nur schwer er-
reichbar sind, durch ein Gender- und Di-
versity-Aspekte integrierendes Marketing 
stärker in den Blick genommen werden 
können.

UMSETZUNG
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ZIELE / NUTZEN: 
	Der Außenauftritt passt zu jenen Per-

sonen, die erreicht werden sollen.
	Ein unbewusster und systematischer 

Ausschluss von Personen wird vermie-
den. 

	Ein achtsamer Umgang mit Klischees, 
Stereotypen und Festschreibungen 
wird entwickelt.

	Die handelnden Personen, die die Un-
terlagen/Angebote erstellen, haben 
mehr Sicherheit und Rückhalt in ihren 
Entscheidungen.

	Das Angebot der Bildungsberatung 
wird so aufbereitet, dass sich die prio-
ritären Zielgruppen angesprochen füh-
len und somit auch die Angebote der 
Bildungsberatung intensiver nützen.

VORAUSSETZUNGEN:
Die beschriebene Herangehensweise er-
fordert Marketingkenntnisse in Kombina-
tion mit fundierter Gender- und Diversity-
Kompetenz. 

UMSETZUNG:
Die ersten Anfragen zu diesem Thema 
beinhalteten die Frage, ob bestimmte Fol-
der gender- und diversity-gerecht seien. 
Bald wurde klar, dass eine Rückmeldung 
diesbezüglich hilfreich ist, aber nicht den 
gesamten Aspekt einer integrativen Ziel-
gruppenerreichung abdeckt. Die „pas-
senden Worte und Bilder“ auszuwählen, 
ist dabei nur eine Facette. Um Menschen 
mit einem Print- oder Online-Medium zu 
erreichen, braucht es zuvor ein klares Ver-

ständnis über die Bedürfnisse der anzu-
sprechenden Zielgruppen und ein bereits 
vorhandenes Wissen darüber, was diese 
ansprechen könnte. 

Anhand konkreter Schlüsselfragen haben 
wir die Herangehensweise soweit struktu-
riert, dass es bereits im Vorfeld möglich 
wurde, die jeweiligen Marketingaktivitäten 
über Print- und Online-Medien bzw. im 
Social Media-Bereich an konkreten Ziel-
gruppen auszurichten: 

Schlüsselfrage 1: Wen soll das spezielle 
Angebot erreichen?
Eine gelungene Zielgruppenerreichung 
setzt bei der intensiven Beschäftigung mit 
der Zielgruppe an (siehe auch Tool Perso-
na Übung, S. 20): Erst wenn Zielgruppen 
konkret beschrieben werden, können die 
„richtigen“ Medien und Worte gefunden 
werden, um diese anzusprechen. 

AUS DER PRAXIS:
In einem der Landesnetzwerke der Bil-
dungsberatung wurde eine neue Web-
seite entwickelt. In der Analyse der 
Webseite wurde deutlich, dass bildungs-
benachteiligte Personen durch diese nicht 
angesprochen wurden, da die Webseite 
zu „textlastig“ und sprachlich zu sehr auf 
bildungserfahrene Menschen ausgerich-
tet war. Deshalb fiel die Entscheidung, 
die Webseite speziell für MultiplikatorIn-
nen zu verwenden. Für die Zielgruppen-
ansprache wurde ein niederschwelliger 
Facebookauftritt gestaltet, der sich an 
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EndkundInnen richtet. Dadurch können 
beide Medien effizienter genutzt werden, 
da sich Inhalte und Gestaltung an die un-
terschiedlichen NutzerInnen wendet. 

Schlüsselfrage 2: Mit welchen Themen 
spricht das Angebot die Zielgruppen 
an?
Probleme und Herausforderungen der 
Zielgruppe werden direkt angesprochen, 
um deutlich zu machen, dass Bildungs-
beratung für die Umsetzung konkreter 
Anliegen genützt werden kann. 
Zum Beispiel:
	Sie haben gesundheitliche Probleme 

und suchen nach passenderen Job-
möglichkeiten?

	Sie suchen eine Beschäftigung, die Ih-
ren Fähigkeiten entspricht?

	Sie überlegen, eine Ausbildung zu ma-
chen und suchen nach Fördermöglich-
keiten?

Schlüsselfrage 3: Welchen Nutzen bie-
tet das spezielle Angebot für diese Ziel-
gruppe?
Wichtig ist, dabei nicht nur den sachlichen 
Nutzen zu bedenken, wie kostenlose Be-
ratung, Information über Bildungs- oder 
Förderungsmöglichkeiten, sondern auch 
den emotionalen Nutzen. Dies können 
z.B. mehr Sicherheit am Arbeitsmarkt, 
individuelle Ziele erreichen zu können, 
mehr Geld zu verdienen, um damit die ei-
gene Existenz und die der Familie sichern 
zu können oder auch sinnerfüllte Tätigkei-
ten sein.

Für die Zielgruppenerreichung lässt sich 
das auf folgenden Satz zusammenfassen: 
Menschen entscheiden sich nur dann zu 
handeln, wenn ein Angebot sie emotional 
berührt oder anspricht.

Schlüsselfrage 4: Wie sollte mein An-
gebot gestaltet sein, dass es die Di-
versitäten meiner Zielgruppe optimal 
berücksichtigt, ohne gleichzeitig fest-
zuschreiben? 
Um diese Frage zu beantworten, erweist 
sich die Persona-Übung als hilfreiches 
Tool, die im nachfolgenden Kapitel im 
Detail beschrieben wird (Seite 17 ff.): Mit 
Hilfe einer erarbeiteten Persona wird ab-
geklärt, welche Kriterien für die anzuspre-
chende Zielgruppe relevant sind. 
Ein weiteres unterstützendes Tool ist da-
bei das Diversity-Rad, auf das ebenfalls 
noch genauer eingegangen wird (Seite 
20 ff.). Es unterstützt dabei, Diversitäts-
dimensionen bewusst zu machen, die 
für die Zielgruppe besonders wirkmäch-
tig sind. Damit Menschen sich von den 
unterschiedlichen Angeboten der Bil-
dungsberatung angesprochen fühlen, ist 
es notwendig, Diversity-Dimensionen mit 
einzubeziehen, die starke Auswirkungen 
haben, wie z.B. Geschlecht, Herkunft oder 
Alter. Diese sind zumeist sehr prägend, 
doch die KundInnen können in der Regel 
zwischen ihren konkreten Bedürfnissen 
und allgemeinen Zuschreibungen sehr 
gut unterscheiden.

UMSETZUNG
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DARAUF IST BESONDERS ZU ACHTEN!

Teilweise müssen auch Stereotypen 
verwendet werden, um Menschen 
aus bestimmten Zielgruppen an-
sprechen zu können. Daher ist es 
besonders wichtig, sich dessen bei 
der Anwendung von Marketing-Inst-
rumenten auch bewusst zu sein und 
dann in der Umsetzung der Angebo-
te diese Stereotypen wieder aufzu-
lösen.

Frage 2: 
Wie erreiche ich bestimmte Ziel-
gruppen?

Tool: Die Persona-Übung

EINFÜHRUNG: 
Die von den FördergeberInnen als prio-
ritäre Zielgruppe genannten Personen 
sind – wie weiter oben bereits beschrie-
ben – oft jene Menschen, die von sich aus 
Bildungsangebote eher nicht in Anspruch 
nehmen. Diesen Menschen den Nutzen 
von Bildungsberatungsangeboten zu ver-
mitteln und sie gezielt zu erreichen, ist 
eine stetige Herausforderung. Es braucht 
dazu ein genaues Wissen über die Ziel-
gruppe, über ihre Lebensumstände, ihre 
Bedürfnisse und ihre Motive. Eine effek-
tive Methode, um die Zielgruppe greifba-
rer zu machen, ist die Persona-Methode, 
die von Alan Cooper 1998 (Cooper 2004) 

entwickelt wurde. Ursprünglich für die 
UserInnennutzung von technischen Pro-
dukten eingesetzt, wird die Methode mitt-
lerweile in unterschiedlichsten Bereichen 
angewandt, in denen es darum geht, ge-
zielt bestimmte Menschen zu erreichen. 
Wir haben die Methode für die Bildungs-
beratung Österreich adaptiert. Ihre Effek-
tivität für Gender und Diversity erhält sie 
vor allem durch das greifbar und fühlbar 
machen von Bedürfnissen, die sich aus 
wirkmächtigen Unterschieden herleiten. 
Umso mehr Wissen über eine Zielgruppe 
vorhanden ist, umso passender kann ein 
Bildungsberatungsangebot entwickelt 
und beworben werden. Die von uns adap-
tierte Persona-Übung ist insbesondere in 
Kombination mit dem Diversity-Rad be-
sonders wirkungsvoll.

ZIELE / NUTZEN:
	Die Zielgruppen zu definieren und ein 

besseres Verständnis für die Zielgrup-
pe zu bekommen

	Die Angebote, Konzepte, Werbemedi-
en etc. an die Zielgruppen anzupassen 
und bestehende Medien auf die pas-
sende Ansprache hin zu prüfen

	Sich in die Lage der anzusprechenden 
Menschen zu versetzen und ihre Be-
dürfnisse, Ängste und Sorgen nachzu-
spüren und damit Ansatzpunkte zur An-
sprache und Arbeit mit ihnen zu finden

VORAUSSETZUNGEN:
Bei der Anwendung der Persona-Übung 
ist es wesentlich, die verschiedenen Di-
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versity-Dimensionen im Bewusstsein zu 
haben. Das Diversity-Rad ist dabei beson-
ders hilfreich, weil die unterschiedlichen 
Layers of Diversity auf einen Blick sicht-
bar sind. 

UMSETZUNG:
1. Schritt: Die Teilnehmenden werden 
angeleitet, sich eine konkrete Person vor-
zustellen – genannt „Persona“. Sie geben 
ihrer Persona einen Namen, definieren, 
wo und wie sie wohnt, welches Auto sie 
fährt, welche FreundInnen sie hat, wie sie 
ihr Geld verdient oder erhält etc. (siehe 
Material im Anhang, Seite 38). 
Damit wird eine konkrete Person be-
schrieben, ein/e „typische/r“ KundIn. Die 
genaue Beschreibung der Persona wird 
schriftlich festgehalten und so aufberei-
tet, dass sie auch anderen zugänglich ge-
macht werden kann. 

2. Schritt: Wenn die Teilnehmenden die 
Persona definiert haben, vertiefen sie das 
Verständnis über die erarbeitete Persona 
noch mit dem zweiten Arbeitsblatt, der 
Empathy-Map (siehe Material im Anhang, 
Seite 39) und stellen vier Fragen zu der je-
weils erarbeiteten Persona:
Was …
 denkt, 
 sagt, 
 fühlt oder 
 tut 
… die Persona? 

Es ist wichtig, diese vier Bereiche so ge-

nau wie möglich zu trennen. Damit wird 
die Persona vielschichtiger und es können 
noch leichter Ansatzpunkte für passende 
Angebote/Texte erkannt werden. 

3. Schritt: Nun wird mit Hilfe des Diver-
sity-Rads (siehe dazu Seite 37)  sichtbar 
gemacht, welche Diversity-Dimensionen 
besonders wirkmächtig sind. Dazu wird 
folgende Frage gestellt: 
„Was bzw. welche Diversity-Dimension 
beeinflusst diese Person besonders, in 
ihrem Leben allgemein und in Bezug auf 
ihr Angebot/ihren Text/ihr Konzept/die 
Beratung/…?“ 
Um wirkmächtige Mechanismen erken-
nen zu können, ist es hilfreich, nur eine 
Dimension der Persona zu verändern und 
darauf zu achten, was sich an dem Ange-
bot/der Beratung/… deshalb ändern soll-
te (Beispiel: Wohnort städtischer –
ländlicher Raum, Mann – Frau, Österrei-
cherIn mit – ohne Migrationshintergrund, 
…). Oder die umgekehrte Vorgehenswei-
se: ein Kriterium des Angebots wird ver-
ändert und dann darauf geachtet, wie sich 
der Bedarf der Persona verändert. 

AUS DER PRAXIS: 
Es ist immer wieder spannend zu be-
obachten, wie sich die Geschichte einer 
Persona ändert, sobald nur ein Diversity-
Kriterium hinzukommt oder wegfällt. 
Zum Beispiel wurde in einem Workshop 
eine männliche Persona erstellt, Studie-
nabbruch, 25 Jahre. Es wurde überlegt, 
was dieser Persona wichtig ist, welche 
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Angebote der Bildungsberatung für ihn 
interessant sein könnten (Einzelberatung, 
Erfolgscoaching und Karriereplanung, …). 
Dann wurde die Dimension Geschlecht 
geändert mit dem Hinweis, ob das bis-
her erarbeitete dann auch noch passen 
würde. Sofort wurden die vorigen Überle-
gungen verworfen und andere Angebote 
als passend erachtet (Gruppenangebote, 
Frage nach Kinderbetreuung, Angebote 
am Vormittag, …). 

4. Schritt: Nach der genauen Entwick-
lung der Personas können jetzt Angebote, 
Texte, Konzepte mit den Personas abge-
glichen werden. Die Anleitung, die den 
Teilnehmenden mitgegeben wird, lautet: 
„Was würde [Persona] dazu sagen? Wür-
de sie/ihn dieser Text ansprechen? Hätte 
sie/er Interesse an diesem Angebot? 

MATERIALIEN:
	Persona-Arbeitsblatt (Anhang, Seite 

38)
	Arbeitsblatt Empathy-Map (Anhang, 

Seite 39)
	Diversity-Rad (Anhang, Seite 37)

DARAUF IST BESONDERS ZU ACHTEN!

	Eine Persona kann sich verändern, 
sie ist nicht starr. Sie kann jeder-
zeit „umgeschrieben“ und aktu-
ellen neuen Gegebenheiten ange-
passt werden. 

	Wenn ein Angebot für eine be-
stimmte Zielgruppe erarbeitet 
wird, dann ist es sehr wirkungsvoll, 

nicht nur eine Persona zu verwen-
den. Mit zwei oder mehreren Per-
sonas können Gemeinsamkeiten 
und Unterschiede thematisiert 
werden. Es  braucht  eine „Haupt-
persona“, auf die das Angebot zu-
geschnitten wird. 

	Wenn die Personas nicht allei-
ne, sondern in einem (optimal 
diversen) Team erarbeitet wer-
den, werden die Personas durch 
weitere Eindrücke und Feedback 
vielschichtiger. BeraterInnen, Ad-
ministrationskräfte, Projektleite-
rInnen, sie alle haben unterschied-
liche Blickwinkel auf eine Persona. 

Frage 3: 
Wie kann ich mit benachteiligten 
Zielgruppen ressourcenorientiert 
arbeiten?

Tool: Das Diversity-Rad

EINFÜHRUNG: 
Wir sind geprägt von individuellen Ei-
genschaften, persönlichen Erfahrungen 
und den vorhandenen gesellschaftlichen 
Strukturen und Prozessen. Geschlecht, 
Alter, Hautfarbe, Ethnie/Herkunft, kör-
perliche und geistige Voraussetzungen, 
sexuelle Orientierung und Religion/Welt-
anschauung sind dabei Merkmale, die 
das Leben eines Menschen auf besondere
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UMSETZUNG

Weise formen und Diversitäten deutlich 
zeigen, auf Basis derer Realitäten konst-
ruiert werden.

Eine Form zur Systematisierung von Un-
terschieden entwickelten Lee Gardens-
wartz und Anita Rowe (2003) mit den 
Four Layers of Diversity oder auch Diver-
sity-Rad genannt (siehe Abbildung 2.)

WIE STRUKTURIERT SICH DAS DIVER-
SITY-RAD?
Ausgehend von der Persönlichkeit, die-
nen unterschiedliche Dimensionen dazu, 
mögliche Merkmale und Rahmenbedin-
gen aufzuzeigen.

Der innerste Kreis: Im Zentrum steht die 
Persönlichkeit, die geprägt ist von Cha-
raktermerkmalen und spezifischem Ver-
halten. 

Der zweite Kreis, die „innere Dimen-
sion“: dazu zählen Geschlecht, Ethnie/
Herkunft, Alter, Hautfarbe, sexuelle Orien-
tierung, physische und psychische Fähig-
keiten formen eine Person. Diese Struk-
turkategorien prägen in besonderem Maß 
das Leben eines Menschen. Sie erzeugen 
Zuschreibungen, die tiefgreifende Erfah-
rungen auslösen. So wird Barack Obama 
immer auch als der erste schwarze Präsi-
dent der USA beschrieben, während Ro-
nald Reagen nicht als 40. weißer Präsident 
der USA bezeichnet wird. Die Hautfarbe 
wird dabei bei einer Person als auschlag-
gebendes Merkmal betrachtet, bei einer 

anderen wird dieses Merkmal nicht wei-
ter erwähnt. Das zeugt von offensichtlich 
vorhandenen gesellschaftlichen Ein- und 
Ausschlusskriterien und -mechanismen.

Der dritte Kreis, die äußeren Dimensio-
nen: Sprache, Elternschaft, Einkommen, 
soziale Schicht, Gewohnheiten, Religion/
Weltanschauung, Berufserfahrung, Aus-
sehen und Wohnort weisen auf Merkmale 
hin, die durchaus prägend, jedoch auch 
veränderbar sind. Gerade für die Bil-
dungsberatung geben sie die Möglichkeit, 
auf Ressourcen und Erfahrungen hinzu-
weisen. 

Der vierte Kreis: Dieser beinhaltet die 
organisationalen Dimensionen, die Orga-
nisationserfahrungen aufschlüsseln. Wir 
haben die organisationale Dimension für 
die Bildungsberatung adaptiert. Dafür 
wurden von uns Erfahrungskategorien 
angeführt, die vor allem für Bildungsent-
scheidungen wesentlich sind: Bildungs-
status, Lernerfahrung, Resilienz, Orga-
nisationserfahrung, Arbeitsinteresse/
Arbeitsinhalt/Arbeitsfeld, Wohnort, Netz-
werke, Motivation. Diese äußere Dimensi-
on der Bildungserfahrung ist intersektio-
nal  mit anderen Erfahrungsdimensionen 
in Verbindung zu bringen und öffnet einen 
Blick auf vorhandene Ressourcen für Bil-
dungsentscheidungen.
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Abbildung 3: Das Diversity-Rad für die Bildungsberatung erweitert 
um die „Dimension Bildungsberatung“ 
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UMSETZUNG

ZIELE / NUTZEN:
Das Diversity-Rad als Beratungswerk-
zeug dient BildungsberaterInnen als hilf-
reiche Grundlage, Strukturkategorien und 
damit zusammenhängende Prozesse und 
Mechanismen als für Bildungsentschei-
dungen wirkmächtige Faktoren im Blick 
zu haben. Diese schränken einerseits ein, 
sind andererseits aber auch hilfreich, um 
Ressourcen wahrzunehmen und zu nüt-
zen. 
Das Diversity-Rad
	unterstützt die BeraterInnen dabei, ein 

umfassendes und mehrdimensionales 
Bild vom Gegenüber zu bekommen,

	bietet BildungsberaterInnen eine hilf-
reiche Grundlage, Strukturkategorien 
und mögliche Ausschlussmechanis-
men sichtbar zu machen: für sich 
selbst zur Reflexion und auch direkt für 
den Beratungsprozess mit KundInnen,

	nimmt wirkmächtige Faktoren für Bil-
dungsentscheidungen in den Blick, 

	nimmt Ressourcen wahr und eröffnet 
Möglichkeiten.

In erster Linie dient das Diversity-Rad 
BildungsberaterInnen als Ressource, 
um Stigmatisierungen aufzubrechen. 
BildungsberaterInnen können dadurch 
zusätzliche Interventionen setzen sowie 
vorhandene Potentiale und Möglichkeiten 
aufgreifen. 

VORAUSSETZUNGEN:
Um das Diversity-Rad als Tool in der Be-
ratung nützen zu können, braucht es 

Basiswissen zu Gender und Diversity, 
insbesondere die Gender- und Diversity-
Standards dienen als Grundlage, da das 
Diversity-Rad auf bereits vorhandene Me-
thoden-, Personal- und Sozialkompeten-
zen der BildungsberaterInnen aufbaut.

UMSETZUNG:
Das Diversity-Rad versteht sich als Hin-
tergrundfolie, die den Bildungsberate-
rInnen bewusst macht, welche Erfah-
rungen, Lebens- und Berufsgeschichten 
beim Gegenüber zu Grunde liegen. Die 
BildungsberaterInnen können auf Erfah-
rungen eingehen, nachfragen und mit der 
äußeren Dimension – dem äußeren Kreis 
– wichtige Ressourcenansätze wie z.B. 
„Resilienz“, „Netzwerk“ oder „Motivation“ 
transparent machen, die entscheidende 
Anknüpfungspunkte für Bildungsent-
scheidungen sind. Besonders hilfreich ist 
diese strukturierte Herangehensweise in 
der Zielgruppenansprache, wie bei Frage 
1 und Frage 2 ausgeführt.

Auf das Diversity-Rad kann auch im Bera-
tungsprozess bewusst Bezug genommen 
werden, um das Erlebte und Erfahrungen 
für KundInnen zu veranschaulichen und 
um danach ihre Bildungsziele vor der Folie 
ihrer Diversitätsdimensionen gemeinsam 
mit BildungsberaterInnen zu reflektieren. 

MATERIAL
	Tool Diversity-Rad (Anhang Seite 37)
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Frage 4: 
Wie wirken meine Angebote 
auf Zielgruppen im öffentlichen 
Raum?

Methode  
der Teilnehmenden Beobachtung

EINFÜHRUNG: 
Die Ethnografie oder Feldforschung ist ein 
sozialwissenschaftliches Verfahren, das 
Lebenswelten über einen längeren Zeit-
raum  untersucht. Zwei Merkmale kenn-
zeichnen die Feldforschung: die „sinnliche 
Unmittelbarkeit“ und die „Dauerhaftig-
keit“ (Breidenstein et al. 2013, 33). Sozi-
ale Wirklichkeit wird in Form direkter Be-
gegnungen erkundet, die sich über einen 
längeren Zeitraum erstrecken. Die Be-
sonderheit der Datenerhebung besteht 
im „Eintauchen“ (von Unger et al. 2007, 
28) in das Feld, einem sich In-Beziehung 
setzen zum Feld mittels teilnehmender 
Beobachtung. 
Ausgangspunkt der teilnehmenden Beob-
achtung ist ein konkretes Beobachtungs-
interesse. 
Aus der Praxis: 
Wir erhielten die Anfrage einer Trägeror-
ganisation, ihnen Rückmeldung zu ihrem 
aufsuchenden Beratungsformat zu ge-
ben. Bei diesem Format präsentierte sich 
die Bildungsberatung mit einem Stand an 
unterschiedlichen öffentlichen Orten, bei-
spielsweise vor Bahnhöfen oder Einkaufs-
zentren. Eines der Ziele dabei war, mit 

DARAUF IST BESONDERS ZU ACHTEN!

Es gilt in der Arbeit mit dem Diversi-
ty-Rad einerseits, die Vielzahl an Di-
mensionen und damit zusammen-
hängende Prozesse wahrzunehmen, 
die für Bildungsentscheidungen re-
levant sind und andererseits, das in 
Beziehung stehen von Identitätsas-
pekten zu beachten. Zuschreibun-
gen und Stigmatisierungen sind un-
bedingt zu vermeiden. Das bedeutet, 
dass sich auch die BeraterInnen ihre 
eigenen Vorurteile und Stereotype 
bewusst machen müssen. 
Die Strukturkategorien und deren 
gesellschaftliche Interpretation im 
Rahmen von Interaktionen sind als 
gesellschaftlich wirkmächtige Fak-
toren zu verstehen. Eines der Ziele 
ist, dass sich BeraterInnen ein um-
fassendes, mehrdimensionales Bild 
vom Gegenüber machen.

  UMSETZUNG

© ABZ Austria



27

Menschen in Kontakt zu treten, die über 
andere Marketinginstrumente nur schwer 
erreichbar sind. Unser Auftrag war, die In-
teraktionen am Stand zu beobachten, das 
Konzept der aufsuchenden Beratung von 
außen zu reflektieren und Gender- und 
Diversity-Themen, die sich zeigten, her-
auszuarbeiten.

ZIELE / NUTZEN:
	Die wahrgenommene sozialen Wirk-

lichkeit wird aus einer BeobachterIn-
nenperspektive beschrieben.

	Eine ausschnitthafte und schriftliche 
Beobachtung schafft eine Grundlage 
für die Reflexion eines bestimmten 
Beobachtungsinteresses.

	Ein längerer Zeitraum der sozialen 
Praxis ist im Fokus.

	Die AuftragnehmerIn und Auftragge-
berIn werten gemeinsam mit dem Ziel 
aus, anhand der Reflexion der beob-
achteten sozialen Praxis umfassend 
zu lernen und zu verstehen.

	Es werden Erkenntnisse abgeleitet und 
weitere Handlungsschritte gesetzt, die 
sehr nahe an der Praxis und dem Erle-
ben der Beteiligten sind. 

VORAUSSETZUNGEN:
Um teilnehmende Beobachtung durch-
zuführen, braucht es bestimmte Voraus-
setzungen: Es gilt, sich vorab über die 
Methode selbst zu informieren und ihre 
Herausforderungen in der Umsetzung 
verstehen zu lernen. Wir empfehlen z.B. 
folgende Lehrbücher, die die Methode, 

aber auch die Umsetzung genau be-
schreiben: Breidenstein et al. 2013 und 
Emerson et al. 2011.
Außerdem braucht es entsprechende 
Ressourcen, um diese Methode anwen-
den zu können: die Beobachtung selbst, 
das Schreiben der Protokolle und die di-
versen Auswertungsschritte benötigen 
einen hohen Zeitaufwand. 

UMSETZUNG: 
Eine teilnehmende Beobachtung, die Zwi-
schenauswertung und die abschließende 
Auswertung haben folgenden Ablauf: 

1. Schritt: Ziele und Umsetzung der teil-
nehmenden Beobachtung werden vorab 
mit den AuftraggeberInnen formuliert und 
geklärt. Wichtig ist, Fragen zu formulieren, 
auf die die Beobachtungen eine Antwort 
geben sollen. 
Alle Beteiligten müssen vorab von der Be-
obachtung in Kenntnis gesetzt werden.

2. Schritt: Eine oder auch mehrere Perso-
nen beobachten in einem festgelegten Zeit-
raum die vorab festgelegten sozialen Inter-
aktionen. Diese Beobachtungen werden 
sofort im Anschluss daran protokolliert. 
Wir haben zum Beispiel die unterschiedli-
chen öffentlichen Orte der aufsuchenden 
Beratung an insgesamt fünf Terminen be-
sucht und je eine halbe Stunde beobachtet. 

3. Schritt: Die Zwischenauswertung er-
folgt ohne AuftraggeberInnen, zu zweit 
oder in der Gruppe. Dabei werden alle 
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Protokolle gelesen, Assoziationen formu-
liert und am Ende Themenschwerpunk-
te herausgearbeitet, die als besonders 
relevant erachtet werden. Diese metho-
dische Vorgehensweise folgt in groben 
Zügen der psychoanalytischen teilneh-
menden Beobachtung (Trunkenpolz et 
al., 2009, 333ff). Hier wird auf Basis von 
Beobachtungsprotokollen assoziiert und 
reflektiert, wie die beobachteten Perso-
nen die geschilderte Situation erlebt ha-
ben könnten .
Im Fall der von uns durchgeführten Be-
obachtung haben wir uns unter anderem 
auf die Beratungsorte, die BeraterInnen 
und die Menschen, die angesprochen 
wurden, konzentriert.

4. Schritt: Für die gemeinsame Auswer-
tung mit den AuftraggeberInnen werden 
anhand der Themenschwerpunkte aus-
gesuchte Protokollpassagen, also beson-
ders markante und aussagekräftige Text-
stellen, zusammengestellt.
Diese werden gemeinsam mit den Auf-
traggeberInnen gelesen. Ziel dieser Zu-
sammenschau ist die Beantwortung der 
im ersten Schritt formulierten Fragen. 
In unserem Auswertungsgespräch wur-
den folgende Fragen thematisiert: Welche 
Aspekte der aufsuchenden Beratung wer-
den durch die externe Beobachtung deut-
lich? Was fällt besonders auf? Wo gibt es 
Irritationen? Welche Rolle spielen Gender 
und Diversity?
Für die Auswertungstermine sind ca. drei 
Stunden einzuplanen. 

DARAUF IST BESONDERS ZU ACHTEN!

Erfahrungen mit Feldforschung sind 
nicht Voraussetzung, erleichtern je-
doch die Umsetzung, da es wichtig 
ist, sich in die Rolle der Beobach-
terInnen gut einzufügen und eine 
beobachtende, beschreibende und 
nicht urteilende Haltung einzuneh-
men. Es gilt auch zu bedenken, dass 
in den Settings, die beobachtet wer-
den, Menschen im Fokus stehen, die 
auch an der Auswertung beteiligt 
sein können. Beobachtet zu werden, 
kann Irritation hervorrufen, diese 
sollte offen zum Thema gemacht 
werden.

Frage 5: 
Was bedeutet “Gleichstellungs-
orientierung” für das Bildungs-
beratungsnetzwerk?

Methode: Fokusgruppe 

EINFÜHRUNG:
„Fokusgruppe“ wird definiert als:„ ein mo-
deriertes Diskursverfahren, bei dem eine 
Kleingruppe durch einen Informationsin-
put zur Diskussion über ein bestimmtes 
Thema angeregt wird.“ (Schulz 2012, 9)
Ein Informationsinput oder „Fokus“ wird 
von den ModeratorInnen vorgegeben, 
während sich die Daten aus der Gruppen-
interaktion ergeben. 

  UMSETZUNG
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Die Diskussion wird mit Hilfe eines Sti-
mulus angeregt, das können Filmaus-
schnitte, Textpassagen oder ein Vortrag 
etc. sein. Das Ziel ist, einen Diskurs zu 
initiieren, in dem es nicht um Konsenser-
reichung geht, sondern darum, möglichst 
unterschiedliche Facetten eines Themas 
zur Sprache zu bringen. 
Wir haben in der Regel bei allen Fokus-
gruppen vorab Fragen formuliert und aus-
gesendet, die Fokus und Basis der Diskus-
sion waren. 

ZIELE / NUTZEN:
Relevante Themen in Bezug auf Gender 
und Diversity sind in der Regel kontrovers. 
Daher erweist sich die Fokusgruppe per 
Definition als hilfreiche Methode, um un-
terschiedliche Haltungen und Vorstellun-
gen in die Diskussion einzubringen. 
	Die Fokusgruppe ermöglicht eine Zu-

sammenschau unterschiedlicher Hal-
tungen und Meinungen mit dem Ziel, 
eine Orientierung für die weitere ge-
meinsame Vorgehensweise zu schaffen. 

	Die unterschiedlichen Sichtweisen 
werden in einer Transkription festge-
halten.

VORAUSSETZUNGEN:
Eine genaue Information zur Durchfüh-
rung von Fokusgruppen wird empfoh-
len. Eine umfassende Einführung bieten 
Schultz et a. 2012.
Außerdem braucht die moderierende 
Person Erfahrung im Umgang mit Grup-
penprozessen und Moderation. 

UMSETZUNG: 

1. Schritt:  Es werden Fragen formuliert, 
die an die teilnehmenden Personen vorab 
geschickt werden. Die Antworten werden 
gesammelt und im Raum sichtbar ge-
macht (Flipchart, Pinnwand, Handout, …).
Dadurch sind die Teilnehmenden von Be-
ginn an in den Prozess eingebunden. 
Als Alternative kann ein Input vorbereitet 
werden, der die Themen aufgreift, zum 
Beispiel ein Video, ein kurzer Vortrag, pro-
vokative Aussagen etc. 
Start der Fokusgruppe – der Stimulus 
Zu Beginn werden als Stimulus für die 
Diskussion die Antworten der vorab ge-
stellten Fragen vorgestellt oder ein ande-
rer Input eingebracht, der die Diskussion 
öffnet. Als Vorbereitung für die Fokus-
gruppe zur Gleichstellungsorientierung 
wurden den Teilnehmenden vorab folgen-
de Fragen ausgeschickt: 
	Was bedeutet Gleichstellungsorientie-

rung für uns als Organisation? 
	Anhand welcher Zielsetzungen in der 

Bildungsberatung kann Gleichstel-
lungsorientierung benannt werden? 

2. Schritt: Die eigentliche Diskussion soll-
te 60 bis 90 Minuten dauern. Die Inhalte 
werden von den teilnehmenden Perso-
nen eingebracht. Seine/Ihre ModeratorIn 
kann sich als Vorbereitung eventuell Fra-
gen überlegen, um die Diskussion in Gang 
zu halten oder anzuregen. Ihre Funktion 
ist aber vor allem, den Rahmen zu geben, 
den Prozess der Diskussion zu aktivie-
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ren und am Laufen zu halten und im An-
schluss daran die Ergebnisse sichtbar zu 
machen.
In unserem Fall haben wir einen Überblick 
über die vorab ausgeschickten Antworten 
gegeben, Ähnlichkeiten und Unterschiede 
besprochen und mit der historischen Her-
leitung des Gleichstellungsbegriffs den 
Stimulus für die Diskussion gegeben. Die 
Fokusgruppe diskutierte die Frage: Was 
bedeutet Gleichstellungsorientierung für 
uns als Netzwerk? 

3. Schritt: Die Diskussionsinhalte können 
auf verschiedene Arten sichtbar gemacht 
werden. Sie können auf Kärtchen mitpro-
tokolliert werden oder es gibt eine Person, 
die die Funktion der Protokollführung er-
füllt und mitschreibt. Eine sehr effektive, 
aber auch aufwendige Variante ist es, den 
Prozess mit Audiogerät aufzunehmen 
und im Anschluss daran zu transkribieren. 
Letzteres war unsere Vorgehensweise. 

  UMSETZUNG

DARAUF IST BESONDERS ZU ACHTEN!

Fokusgruppen haben zum Ziel, dass 
ausgehend von einem bestimmten 
Informationsinput eine Diskussion 
angeregt werden soll. Daher sollte 
dieser Input gut vorbereitet sein, 
denn an ihm orientiert sich die Dis-
kussion und folglich auch der Out-
put der Diskussion. 

© Rawpixel.com / Shutterstock
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Die Gender- und Diversity-Standards ba-
sieren auf einer Reihe von Kompetenzen, 
die Fachwissen, personale und Sozialkom-
petenzen sowie Methodenkompetenzen 
zu Handlungskompetenz zusammen-
führen, um Gender- und Diversity-Inhalte 
umfassend in der Bildungsberatung zu 
berücksichtigen. Mit der Darstellung spe-
zifischer Tools und Methoden haben wir 
den Fokus darauf gelegt, wie Fragen nach 
Geschlecht, Diversität und Teilhabe auf-
bereitet und bearbeitet werden können. 

Dabei beschränkt sich das Lernen an und 
mit den Tools und Methoden nicht auf das 
Erlernen einer bestimmten Kompetenz, 
sondern geht vielmehr der Frage nach, wie 
die gender- und diversitätsspezifischen 
Anliegen in die Praxis der Bildungsberate-
rInnen übersetzt werden können, um die 

Handlungskompetenz zu erweitern und 
damit ein „doing gender and diversity“ zu 
ermöglichen. Für diese „Übersetzungs-
arbeit“ sind viele methodische Zugänge 
geeignet. Die hier angeführten Tools und 
Methoden haben sich als relevant und 
praxistauglich erwiesen. 

Eines unserer Ziele ist, auch künftig unter-
schiedliche Methoden zu adaptieren und 
so die Gender- und Diversity-Standards 
sukzessive weiter zu implementieren und 
damit zu einer gelebten Praxis zu ma-
chen. Hier stellt diese Publikation den An-
fang einer methodischen Umsetzung von 
„doing gender and diversity“ dar und soll 
die LeserInnen anregen, Neues zu wagen 
und auszuprobieren.

5. Zum Abschluss: 
Und wie geht’s weiter?

ZUM ABSCHLUSS
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6. Übersicht: 
TOOls und MethOden
Was Tool/

Methode Anwendung Ziel Ebenen

Gender- &
Diversity-
Brille

Tool

•   Workshops
•   Beratungen
•   Teamsitzungen
•   Arbeitsgruppen

•   Visualisierung gen- 
  der- und diversity- 
  relevanter Aspekte
•   Anregung zur 
  Reflexion
•   Sichtbar machen   
  der vorhandenen   
     Gender- & Diversity-   
    Kompetenzen

Bildungs-
beraterInnen
ProjektleiterInnen

Integrative 
Zielgruppen-
ansprache 

Methode

•   Entwicklung von   
  Marketingstrategien  
  zur 
  Zielgruppenerreichung
•   Entwicklung | 
     Adaptierung konkreter 
  Marketinginstrumente

•  Zielgruppen-
     erreichung

ProjekleiterInnen
Zuständige 
für Marketing | 
Öffentlichkeitarbeit
KoordinatorInnen 
der Landesnetz-
werke

Die Persona-
Übung Tool

•   Entwicklung | 
    Adaptierung von
    Marketing-
  instrumenten
•   Entwicklung | 
     Adaptierung von 
     Marketing-
  instrumenten

•   Zielgruppen greif-  
  barer zu machen
•   Zielgruppen-
    erreichung
•   Angebotsentwick-  
  lung

ProjekleiterInnen
Zuständige 
für Marketing | 
Öffentlichkeitarbeit
Bildungs-
beraterInnen

Das 
Diversity-Rad Tool

•   Workshops
•   Beratungen
•   Teamsitzungen
•   Arbeitsgruppen

•   Diversitäten und   
  Ressourcen der   
  Zielgruppe   
  aufzeigen
•   Wirkmächtigkeit   
  von Diversitäten   
  bewusst machen

Bildungs-
beraterInnen
ProjektleiterInnen
KoordinatorInnen 
der Landesnetz-
werke

Teilnehmende 
Beobachtung Methode

•   Beratung, um 
  Formate zu 
  reflektieren

•  Feedback | Blick 
  von außen
•  Ableitung   
  von Handlungs  
  empfehlungen

ProjektleiterInnen
Bildungs-
beraterInnen

Fokusgruppe Methode

•  Auseinandersetzung  
  zu bestimmten   
  Themenstellungen 
     in einer Gruppe

•   Unterschiedlichste  
  Facetten eines 
  Themas aufzeigen

ÜBERSICHT
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7.1. Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1: Kompetenzmodell
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Abbildung 1: Gender- und Diversity-Kompetenzenkonzept.
Quelle: Fuxjäger (2007a) in Anlehnung an Erpenbeck und Heyse (1999)
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Abbildung 2: Gender- und Diversity-Brille
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Abbildung 3: Diversity-Rad
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Gender & Diversity Standards in der Praxis
1. Stellen Sie sich eine konkrete Person vor – genannt Persona. Geben sie 
Ihrer Persona einen Namen, definieren Sie, wo sie wohnt, wie sie wohnt, 
welchen Wagen sie fährt, welche Freunde sie hat, wie sie Geld verdient 
oder erhält, etc. (Sie können sogar aus dem Internet ein Foto heraussuchen 
und für Ihre Persona verwenden. Solange Sie dieses Foto nur für Ihre interne 
Arbeit nutzen, verletzen Sie auch keine Rechte.) 

2. Erst wenn Sie Ihre Persona genau definiert haben, arbeiten Sie mit ihr weiter. Dann können 
Sie ihr jede Fragen stellen: zu Angebotskriterien, Motiven und Werten, …

3. Achtung: Ihre Persona kann sich auch verändern, sie ist nicht starr. Es kann zum Beispiel 
sehr hilfreich sein um Mechanismen zu erkennen, nur ein Kriterium der Persona zu verändern 
und dann zu schauen, was sich an Ihrem Angebot deshalb ändern sollte. (Beispiel: Wohnort 
Graz oder Bergdorf, Mann oder Frau, ÖsterreicherIn oder MigrantIn, …) Oder ändern Sie nur 
ein Kriterium an Ihrem Angebot und „fragen“ dann Ihre Persona. 

4. Wenn Sie ein Angebot für eine bestimmte Zielgruppe erarbeiten, dann verwenden Sie nicht 
nur eine Persona, um dieses Angebot auszufeilen. Erstellen Sie mindestens 2 Personas, bes-
ser noch mehr. Eine Persona ist dabei allerdings die „Hauptpersona“, auf die das Angebot 
zugeschnitten wird. 

Tool: Persona-Übung

Wie wohnt sie? (Haus, Wohnung, …)
Welchen Wagen / Öffis fährt sie? 
Welche Freunde / Freundinnen hat sie?
Wie verdient sie ihr Geld / wie gelangt sie zu 
Geld?
Wie verlief der berufliche Werdegang / Bil-
dungsverlauf?
Wie ist der jetzige berufliche Status?
Wie sind die Familienverhältnisse? Wie ver-
steht sie sich mit ihrer Familie?
Wer oder was unterstützt sie? 
Wer oder was hindert sie?
Schlüsselfrage: Was sind ihre größten 
Freuden und Wünsche?
Schlüsselfrage: Was sind ihre größten 
Ängste und Sorgen?

Welche Sprache (formell und informell) 
spricht sie? Was versteht sie / nicht? Wie 
will sie angesprochen werden?
Welcher Kultur fühlt sie sich zugehörig?
Welche Musik hört sie / Kleidung trägt sie?
Wo können Sie diese Person treffen bzw. 
kennen lernen? 
Wie informiert sie sich?
Welche Fragen fallen Ihnen spontan noch ein? 
Welche Fragen können Sie noch stellen, die 
mit Ihrem Angebot oder speziell der Ziel-
gruppe zu tun haben?
Abschlussfragen: 
Welche Stereotypen und Klischees erkenne 
ich bei meiner Persona?
Sind diese berechtigt / relevant, um die Ziel-
gruppe zu erreichen? Kann ich Sie nutzen 
ohne festzuschreiben?
Gibt es Möglichkeiten sie zu umgehen oder 
aufzulösen?

NAME: WOHNORT:

  REFERENZEN



39

Empathy Map: MEINE PERSONA...  
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Stellen Sie vier Fragen zu der jeweils 
erarbeiteten Persona:
Was …
 denkt, 
 sagt, 
 fühlt oder 
 tut 
… die Persona? 
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