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VORWORT

Die Kompetenz+Beratung ist ein neues, institutioneniibergreifendes standardi-
siertes Beratungsformat, das seit 2012 §sterreichweit kostenlos angeboten wird.
Die Kompetenz+Beratung (KB) wurde im Rahmen des Projektnetzwerks , Bildungs-
beratung Osterreich - Querschnitisthemen vom RING OSTERREICHISCHER BILDUNGS-
WERKE gemeinsam mit dem OSTERREICHISCHEN INSTITUT FUR BERUFSBILDUNGS-
FORSCHUNG (6ibf) und unter Einbeziehung der Projektnetzwerke in den Bundes-
lindern ab 2011 entwickelt und implementiert (Einrichtungen, die an diesem
Netzwerk beteiligt sind s. http://erwachsenenbildung.at/bildungsinfo/orientierung/
bildungsberatung.php).

Gefordert wird das Projekt aus Mitteln des EUROPAISCHEN SOZIALFONDS
(esF) und des MINISTERIUMS FUR BILDUNG UND FRAUEN (BMBF, bis Beginn des
Jahres 2014 8BMUKK). Im Rahmen des Projekts wurde auch ein Ausbildungs-
lehrgang fiir KompetenzberaterInnen entwickelt und in sechs Durchgingen
durchgefiihrt, den seit 2012 iiber 70 Bildungs- und BerufsberaterInnen
abgeschlossen haben. Bis Sommer 2014 haben rund 1500 Menschen eine
Kompetenz+Beratung in Anspruch genommen. Die Kombination von Work-
shop mit anschlieflender Einzelberatung bildet den Kern und das Neue der KB.

Entwicklung des Formats, Konzeption und Durchfiihrung
der Ausbildungslehrginge: Genoveva Brandstetter, Wolfgang Kellner
Projektkoordination ,,Bildungsberatung Osterreich“: Peter Schligl

Unabhingige, frei zugingliche Bildungsberatung fiir alle BiirgerInnen jeden
Alters ist ein zentraler Bestandteil des Konzepts von Lifelong Guidance. In diesem
Sinne ist die Kompetenz+Beratung ein Angebot fiir alle Menschen, die in einem
weiteren Sinn Orientierungsbedarf'im Zusammenhang mit Bildung und Beruf
haben (und bspw. erst die ,richtigen” Fragen fiir eine Bildungs- und Berufsbe-
ratung finden miissen). Die potentiellen KundInnen werden dabei als kompe-
tente Menschen mit Lebenserfahrung angesprochen.

Ein besonderer Fokus im Rahmen des Projekts , Bildungsberatung Osterreich”
liegt auf dem Abbau struktureller Barrieren, die eine Teilnahme an Bildungs-
beratung verhindern, sowie auf der Konzeption und geeigneten Bewerbung von
Formaten, die auch ,bildungsbenachteiligte” oder ,bildungsferne“ Menschen
ansprechen. Der Grundsatz der Kompetenz+Beratung konnte — mit Hartmut
von Hentig formuliert — lauten: , Alle Menschen sind der Bildung bediirftig und
fiihig“. Im Laufe der Durchfiihrung und Auswertung der konkreten Workshops
und Einzelberatungen, die im Rahmen der Kompetenz+Beratung stattfanden,
hat sich dies sehr eindrucksvoll bestitigt.
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Ausgehend von konkreten Aktivititen im Lebenslauf erkunden die KundInnen
der Kompetenz+Beratung ihre Kompetenzen und iibersetzen ihr Anliegen in
konkrete Ziele und erste Schritte der Umsetzung. Wesentlich flir den Prozess
im Rahmen der Kompetenz+Beratung sind nicht nur konkrete Ergebnisse,
sondern auch die Lernerfahrungen, die die KundInnen machen kénnen.

Selbstexploration, das Stiften von Zusammenhingen, die Transformation
der personlichen Welt- und Selbstsicht durch die Arbeit und die Auseinan-
dersetzung mit den anderen KundInnen als TeilnehmerInnen des Workshops,
die Reflexion von Bedingungen fiir das eigene Handeln, Einsicht in bisherige
Planungen und nachhaltiges Einiiben dieser Art von Reflexion sind wesentliche
Merkmale dieses Beratungsformats.

Die Kompetenz+Beratungen, die die BeraterInnen im Rahmen der Ausbildungs-
lehrginge durchfiihrten, wurden zunichst von den BeraterInnen selbst und
anschlieffend von uns (G.B., W.K.) begleitend evaluiert. Im Rahmen der Ab-
schlussmodule der Lehrginge wurden die Erfahrungen und Erkenntnisse aus
den Beratungen kommunikativ validiert. Die Gesamtheit der Erfahrungen und
Erkenntnisse wurde dann jeweils an die BeraterInnen der folgenden Lehrginge
vermittelt und mit diesen diskutiert. Durch dieses mehrstufige Auswertungs-
verfahren und vielfiltige Riickkopplungsschleifen war es méglich, grofien
Nutzen aus der empirischen Praxis zu ziehen und — wie wir hoffen — dichte

und aussagekriftige Beschreibungen von Ablidufen und Prozessen fiir diesen
Leitfaden zu gewinnen.

Die BeraterInnen, die die Lehrginge absolvierten, haben durch ihre Praxis, ihre
Auswertungen, ihre Expertise und ihre Kreativitit in den Adaptionen zur Wei-
terentwicklung des Formats beigetragen und somit einen wesentlichen Beitrag
zu diesem Leitfaden geleistet. Die BeraterInnen, die am ersten Lehrgang teil-
nahmen, bewiesen zudem als Entwicklungsgruppe Mut und hohe Kompetenz
in der erstmaligen Umsetzung des Formats Kompetenz+Beratung. Die gemein-
same Arbeit mit den BeraterInnen im Rahmen der Lehrginge stellte zugleich
einen Prozess der Qualititsentwicklung und kollegialen Austausch auf hohem
Niveau dar. Allen BeraterInnen sei an dieser Stelle sehr herzlich gedankt.

Dieser Leitfaden flihrt zunichst ein in Entstehungskontext und Ziele der
Kompetenz+Beratung, gibt dann Einblick in das Kompetenzverstindnis, das
diesem Format zugrunde liegt, und anschlieffend einen Uberblick iiber das
Format Kompetenz+Beratung. Die programmatische Offenheit der KB in Bezug
auf Zielgruppen, Adaptionsméglichkeiten und Ergebnisse wird erliutert und
der verbindliche Rahmen bzw. Standards werden vorgestellt.

Der Vorteil heterogener Gruppenzusammensetzung im Workshop, die Pro-
duktivitit wechselseitiger Beratung der TeilnehmerInnen (Peers) im Gruppen-
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prozess und die besondere Bedeutung der Rolle der BeraterInnen werden in
den folgenden Kapiteln erliutert. Es ist in diesem Leitfaden abwechselnd von
KundInnen und TeilnehmerInnen (TN) der KB die Rede. Von TN vor allem dort,
wo es um Aspekte des Workshops geht und diese spezifische Rolle der KundIn-
nen besonders hervorgehoben werden soll.

Mit dieser ausfiihrlichen, bewusst auch redundanten , Einflihrung” in die
Kompetenz+Beratung durch die Beschreibung von Grundsitzen, Konzeption,
Zielen, Standards und Prozessen hoffen wir, eine gute Grundlage dafiir geschaf-
fen zu haben, den konkreten Ablauf der Kompetenz+Beratung, der in Kapitel

10 beschrieben wird, nachvollziehen zu kénnen. Hier werden die Phasen und
Schritte der KB erliutert, Tools, Anleitungen und Methoden (sowie Alternativen
dazu) vorgestellt und erklirt, mogliche Probleme benannt und Empfehlungen
formuliert. Durch die weiter oben beschriebenen intensiven Auswertungspro-
zesse im Zusammenhang mit den Pilot-Kompetenz+Beratungen, die im Rahmen
der Lehrginge durchgeflihrt wurden, war es moglich, Entwicklungen darzustel-
len, Einblicke in Reflexionsprozesse zu geben und Verallgemeinerungen im
Hinblick auf gute Praxis abzuleiten. Kurze Kapitel zur Einschitzung der Ergeb-
nisse der KB, zur Qualifizierung von KompetenzberaterInnen, zur Evaluation der
Kompetenz+Beratungen und ein Ausblick auf Entwicklungspotenziale runden
diesen Leitfaden ab. Der Anhang enthilt erginzende Materialien wie z.B. Anlei-
tungen fliir Ubungen, Materialien zum Thema Kompetenzdefinitionen etc.

Mit dem vorliegenden Leitfaden hoffen wir, KompetenzberaterInnen und Be-
ratungseinrichtungen gut nutzbare Anleitungen zur Verfligung zu stellen und
gleichzeitig allen an der Kompetenz+Beratung Interessierten Einblick in Pro-

zesse zu geben, die sich wihrend der Kompetenz+Beratung ereignen (kénnen).

Wien, Juli 2014 Genoveva Brandstetter, Wolfgang Kellner
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| EINLEITUNG

Mit dem neuen Format Kompetenz+Beratung soll allen Menschen, die sich neu
orientieren wollen oder miissen, ein Angebot gemacht werden, im Rahmen
dessen sie Interessen, Aktivititen, eigenes Lernen und erworbene Kompetenzen
erkunden und neue Wege fiir deren weitere Entwicklung erarbeiten. Alles zihlt:
Informell, non formal und im formalen Kontext Gelerntes wird reflektiert und
fiir kiinftige Orientierungen und Wege fruchtbar gemacht. Dies passiert metho-
disch im Rahmen einer Kombination aus Gruppenworkshop, Eigenarbeit und
Einzelberatung, in einer — wie die Erfahrungen zeigen — hiufig sehr inspirieren-
den, produktiven Atmosphire.

Die Kompetenz+Beratung stellt eine begleitete Selbstbewertung dar, die die
Erkundung der Interessen und Kompetenzen der KundInnen durch geeignete
Methoden und kompetente BeraterInnen/TrainerInnen unterstiitzt. Explorie-
ren und reflektieren stehen im Zentrum des Prozesses, der zugleich einer

der Kompetenzentwicklung und Bildung ist. Die Verkniipfung von Erwach-
senenbildung und Beratung, die wechselseitige Anerkennung der Expertise
von BeraterInnen und von KundInnen sind das Fundament des Formats
Kompetenz+Beratung.

Die Bildungs- und Berufsberatung im deutschsprachigen Raum orientiert
sich seit Ende der 90er Jahre verstirkt an kompetenzorientierten Ansitzen, da
diese durch neue Wege einer ganzheitlichen Bezugnahme auf Wissen, Kénnen
und Handeln in besonderer Weise zu mehr Orientierung und Aktivierung der
KundInnen beitragen. Paradigmatische Modelle sind/waren der ProfilPASS in
Deutschland, das CH-Q KOMPETENZMANAGEMENT SYSTEM in der Schweiz und
die KOMPETENZENBILANZ des Zukunftszentrums Tirol.

Heikle Punkte bei der Implementierung biographieorientierter ,Kompe-
tenzbilanzierungen® in die Bildungs- und Berufsberatung sind der hohe zeit-
liche Aufwand, die grofie Fiille an Material bei diesen Verfahren und der
mitunter schwach ausgeprigte Fokus auf die Erarbeitung von Zielen und
weiterfiihrenden Schritten.

Ankniipfend an gingige Verfahren der Kompetenzbilanzierung zielt die

Kompetenz+Beratung darauf]

—> die Orientierungs- und Aktivierungsfunktion stark in den Vordergrund zu
stellen,

— die Kompetenzbilanzierung selbst zeit- und materialreduzierend zu fokus-
sieren bzw. die Kompetenzerfassung nur bis zu jenem Grad an Breite und
Tiefe durchzufiihren, von dem aus die KundInnen konkrete niichste Schritte
planen kdénnen,

EINLEITUNG KAP. 1



—> mit einem Workshopdesign ein méglich hohes Maf§ an Peer Learning zu
ermoglichen,

—> das Design so flexibel zu gestalten, dass es fiir es unterschiedliche Ziel-
gruppen und organisationale Voraussetzungen adaptiert werden kann.

Das gelingt auf der Verfahrensebene durch

— die Erkundung von meist zwei bis drei kompetenzrelevanten Aktivititen aus
der Vergangenheit oder Gegenwart der KundInnen, aus welchen dann die
Kompetenzen herausgearbeitet werden — um schliefflich Orte fiir neue
Aktivititen zu finden und Mafinahmen zu planen (von ausgewihlten
Aktivititen zu Kompetenzen — zu neuen Aktivititen),

—> ein Workshopdesign, bei dem Paararbeit und Kleingruppenarbeit im
Vordergrund stehen,

—> begleitete Selbstbewertung der KundInnen.

Das gelingt auf der Ebene der Produkte bzw. der Ergebnissicherung durch

— die Begrenzung auf ein Kompetenzprotokoll (statt eines ausgearbeiteten
Kompetenzprofils),

—> die Erarbeitung eines differenzierten Maffnahmenkatalogs/Aktionsplans.

Aus dem Riickblick auf die Kompetenzentwicklung in einem oder mehreren
persénlich besonders wichtigen Titigkeitsfeld/ern sollen fiir die dort
erworbenen (sichtbar gewordenen) Kompetenzen neue Orte fiir die kiinftige
Kompetenzentwicklung und fiir kiinftige Aktivititen identifiziert werden.

KAP. 1 EINLEITUNG



2 ENTSTEHUNG, ZIELE UND AUFBAU
DER KOMPETENZ+BERATUNG

2.1 Warum gibt es die Kompetenz+Beratung (KB)?

Die KB ist Teil der 2011 vom BMUKK — heute BUNDESMINISTERIUM FUR
BILDUNG UND FRAUEN (BMBF) — gestarteten sterreichweiten Gesamtinitiative
zur Bildungsberatung in der Erwachsenenbildung. Ziel der Initiative ist es u.a.,
bildungsbenachteiligten Personen unter Einsatz von Beratungsangeboten einen
besseren Zugang zum lebensbegleitenden Lernen zu ermdglichen.

Die Umsetzung der Initiative wird von neun beratungsaktiven Netzwerkpro-
jekten auf Landesebene und einem bundesweiten Querschnittsthemenprojekt
getragen. Die iibergeordneten Ziele des Projekts ,,Bildungsberatung Osterreich —
Querschnittsthemen® sind: iibergreifende und strategische Weiterentwicklung der
Bildungsberatungsleistungen, Transparenz und bundesweite Vergleichbarkeit
der Bildungsberatungsangebote, Qualititsentwicklung und Professionalisierung
auf Ebene der BeraterInnen, Institutionen und Politik.

Ein Teilprojekt im Rahmen dieser Querschnittsthemen ist mit der Entwick-
lung und Implementierung des neuen Formats Kompetenz+Beratung befasst:
»Im Jahr 2011 startete die Gesamtinitiative »Bildungsberatung Osterreich«, in deren
Rahmen eine grofSe Bandbreite unterschiedlicher beraterischer Leistungen angeboten wird.
Neben Informationsleistungen und Bildungs- und Berufsberatung im weiteren Sinne
wird ab dem Jahr 2012 » Kompetenzberatung« auf der Basis eines neu entwickelten
Konzepts diese Angebotspalette um ein Gsterreichweit harmonisiertes Format erweitern”
(Schlégl/Irmer 2012, S. 6). ,,Die »Kompetenzberatung«, die vom Ring Osterreichischer
Bildungswerke (http://ring.bildungswerke.at) und dem Osterreichischen Institut fiir Be-
rufsbildungsforschung (http://www.oeibf.at) unter Einbindung von FachexpertInnen aus
Theorie und Praxis entwickelt wurde, ist erstmals ein Osterreichweit, institutioneniiber-
greifend standardisiertes Format“ (ebd., S. 7).

2.2 Welche Ziele verfolgt das neue Format?

Die Kompetenz+Beratung verfolgt folgende Ziele:

Osterreichweit standardisiertes Format — offen fiir alle Zielgruppen
Orientierung und Aktivierung

Kompetenzentwicklungsberatung

N

ergebnisoffen im Hinblick auf Entscheidungen beziiglich berufs-,
aus- und weiterbildungsbezogener oder anderer Aktivititen
Kombination von Gruppenarbeit (Workshop) und Einzelberatung

N

biografisch wichtige Lernorte erkennen und fiir die kiinftige Kompetenz-
entwicklung niitzen

— Bedeutung von Aktivititen, Werten und Haltungen als Ausgangspunkt
(von Aktivititen zu Kompetenzen!)

ENTSTEHUNG, ZIELE UND AUFBAU KAP. 2



—> Ergebnisse: Kompetenzprotokoll und Aktionsplan

—> institutionelle, regionale und zielgruppenspezifische Adaptierungen —
methodische Offenheit

—> Qualifizierung der BeraterInnen

2.3 Wie ist die Kompetenz+Beratung aufgehaut?
Die KB stellt einen Prozess dar, der folgende vier Phasen umfasst:

1. Informationsgesprich: Orientierungsbedarf kliren, Ablauf erliutern,
Einverstindnis beziiglich Arbeitsaufwand, Gruppenarbeit und
Selbstreflexion erzielen

2. Workshop: eintigig oder zwei Halbtage (2 x 4 Stunden),

6-12 TeilnehmerInnen, 1-2 BeraterInnen

3. Eigenarbeit der KundInnen: Weiterarbeit an Workshopergebnissen,
Recherchen

4. Einzelberatung: Auswerten der Ergebnisse aus Workshop und Eigenar-
beit, Kompetenzprotokoll erginzen, Entwicklungsziele in Mafinahmen

subersetzen“ und im Aktionsplan eintragen

Die Ergebnisse des Prozesses werden laufend im Kompetenzprotokoll fest-
gehalten. AbschliefSend wird ein Aktionsplan erstellt.

Das Kompetenzprotokoll ist ein A4-Formular mit 3 Themenfeldern:

1. Aktivititen: biografisch wichtige Aktivititen und Lernorte, persénlich
zukunftsrelevante Aktivititen

2. Kompetenzen: Benennen und Beschreiben der dabei erworbenen Kom-
petenzen, personlich zukunftsrelevante Kompetenzen

3. Zukunft - Aktivititen und Kompetenzen: Auswihlen und Verkniipfen
zukunftsrelevanter Aktivititen, Kompetenzen und Orte (Aktionsplan!).
Die Eintragungen in die 3 Felder erfolgen stichwortartig.

Der Aktionsplan ist eine Tabelle im A4-Querformat mit Spalten fiir Ziele,
Strategien, Ressourcen und einen Zeitplan.

Was ist fixiert? Was ist variabel?

Fixiert sind die vier Phasen Informationsgesprich, Workshop, Eigenarbeit und
Einzelberatung und die angestrebten Ergebnisse. Fiir jede Phase wurde ein
Katalog von Lernergebnissen formuliert, der eine Variabilitit bei der Methoden-
und Toolsauswahl zulisst, um eine Abstimmung auf Zielgruppen, institutionelle
und regionale Bedarfe zu erméglichen — und um BeraterInnen auch den Ein-
satz bewihrter eigener Methoden und Tools zu erméglichen.

KAP. 2 | ENTSTEHUNG, ZIELE UND AUFBAU I



2.4 Qualifizierung von Beraterlnnen

Die KB erfordert von den BeraterInnen Kompetenzen im Bereich der Einzel-
beratung ebenso wie der Workshopleitung und Kleingruppenarbeit. Kompe-
tenzberaterInnen sind erfahrene BildungsberaterInnen, die fiir das Format KB
im Rahmen eines Lehrgangs (Umfang: 3 Module) speziell qualifiziert werden.
Erwartet werden Erfahrung mit Workshopleitung und Gruppenprozessen
sowie mit Beratungs- und Begleitprozessen, wiinschenswert sind Erfahrungen
mit Kompetenzerfassung. Im Zuge des Pilotlehrgangs wurde gemeinsam mit
den TeilnehmerInnen der Rahmen fiir das Design sowie den Methoden- und
Toolseinsatz abgestimmt (Details zur Qualifizierung bzw. zum Lehrgang

Kompetenz+Beratung, s. Kap. 12).

ENTSTEHUNG, ZIELE UND AUFBAU KAP. 2



3 KOMPETENZANSATZ UND KOMPETENZVERSTANDNIS
DER KOMPETENZ+BERATUNG

3.1 Kompetenzdefinitionen, Kompetenzmodelle und ihre Bedeutung

fiir die Kompetenz+Beratung
Der Kompetenzansatz ist spitesten seit Anfang 2000 zu einem Leitkonzept in
Bildungsdiskursen und in der Bildungspraxis avanciert. Obwohl er als wich-
tiges Element in Programmatiken zum lebensbegleitenden Lernen mehr
Jkonkrete Wirklichkeit” verspricht, steht uns keine gemeinsame und verbind-
liche Definition von Kompetenz zur Verfligung. Bestimmend fiir das jeweilige
Kompetenzverstindnis ist vor allem, welche Ziele mit Kompetenzorientierung
erreicht werden sollen — z.B. ob es um quantitative Kompetenzmessungen geht
oder um qualitative Kompetenzbeschreibungen wie bei der KB. Prominentestes
Beispiel quantitativer Kompetenzmessungen sind die internationalen PISA-
Schiilervergleichstests.

‘ Trotz der Vielfalt bei Zielsetzungen und Definitionen lisst sich eine Art

‘ Basisdefinition angeben, die auch fiir die KB giiltig ist: ,,Kompetenz bezeich-
‘ net das Handlungsvermégen der Person” (Arnold 2010, S. 172). Das heifit:

‘ Kompetenz bezieht sich auf ein Handeln-Kénnen und meint damit

‘ eigentlich Handlungskompetenz.

Mit der Unterscheidung zwischen Sach-, Sozial- und Selbstkompetenz wurde
im deutschsprachigen Raum bereits Anfang der 70er Jahre ein Strukturierungs-
vorschlag flir Handlungskompetenz eingeflihrt. Auch wenn sich die drei Kom-
petenzbereiche nicht eindeutig gegeneinander abgrenzen lassen, finden wir
Varianten dieser plausiblen Dreiteilung bis heute in fast allen gingigen Struk-
turmodellen von Kompetenz.

Als Heinrich Roth 1971 diese Dreidimensionalitit von Kompetenz einfiihrte,
verkniipfte er Handlungskompetenznoch in hohem Mafle mit Miindigkeit, Selbst-
bestimmung und Emanzipation (also mit klassischen Bildungszielen): , Eine sol-
che autonome wie effektive und verantwortliche Handlungsfihigkeit setzt Sacheinsicht
und Sachkompetenz (intellektuelle Miindigkeit) voraus; sie setzt Sozialeinsicht und Sozial-
kompetenz (soziale Miindigkeit) voraus; sie setzt schlieflich Werteinsicht und Ich-Kom-
petenz (Selbstbestimmung und moralische Miindigkeit) voraus“ (Roth 1971, S. 17).

Handlungskompetenz entfaltet sich in den drei Dimensionen Sachkompe-

‘ tenz, Sozialkompetenz und Selbstkompetenz. Der Kompetenzansatz der KB
‘ schreibt den Anspriichen Miindigkeit, Selbstbestimmung und Emanzipation

nach wie vor einen hohen Stellenwert zu.
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Mit der Durchsetzung der Kompetenzorientierung in den 1990er Jahren treten
die Anspriiche Miindigkeit, Selbstbestimmung und Emanzipation in den Hin-
tergrund zugunsten der , Selbstorganisation des Individuums* bzw. der Wett-
bewerbs- und Beschiftigungsfihigkeit der Einzelnen. Entsprechend lautet eine
hiufig zitierte Definition von John Erpenbeck: Kompetenzen sind ,,Selbstorga-
nisationsdispositionen des Individuums“ (vgl. Erpenbeck/Heyse 1999).

Fiir die drei Dimensionen bzw. ,Grundkompetenzen® (Erpenbeck) haben sich da-
bei folgende Kennzeichnungen durchgesetzt: ,,Fachlich-methodische Kompetenz —
Sozial-kommunikative Kompetenz — Personale Kompetenz*. Sozial-kommunikative
Kompetenz beispielsweise wird dann bestimmt als , Disposition, kommunikativ
und kooperativ selbstorganisiert zu handeln, d.h. sich mit anderen kreativ auseinander-
und zusammenzusetzen, sich gruppen- und beziehungsorientiert zu verhalten, und neue
Pliine, Aufgaben und Ziele zu entwickeln” (Erpenbeck/von Rosenstiel 2003, S. XVI).

Handlungskompetenz integriert die drei Grundkompetenzen Fachlich-me-
thodische Kompetenz — Sozial-kommunikative Kompetenz und Personale
Kompetenz. Der Kompetenzansatz der KB fordert durch das methodische
Design die Einsicht in bisherige Prozesse der Kompetenzentwicklung und
erméglicht die bewusstere Planung, also die absichtsvolle verantwortliche
Selbstorganisation zukiinftiger Schritte der Kompetenzentwicklung und die

Entscheidung fiir mégliche kiinftige Einsatzorte der Kompetenzen.

Eine weitere Variante der Dreidimensionalitit von Kompetenz finden wir in
den Empfehlungen des Europiischen Parlaments und des Rates zu ,,Schliissel-
kompetenzen fiir lebensbegleitendes Lernen* (2006), wo es heifit: ,, Kompetenzen sind
hier definiert als eine Kombination aus Wissen, Fihigkeiten und Einstellungen,

die an das jeweilige Umfeld angepasst sind“ (Amtsblatt der Europdischen Union vom
30. 12. 2006, L 394/13).

In der daran anschlieflenden Definition fiir Schliisselkompetenzen — als
Kombination aus Wissen, Fihigkeiten und Einstellungen — erkennen wir
auch Anspriiche aus den 1970er Jahren. Diese Definition kann durchaus
im Sinne des Kompetenzverstindnisses der KB gelesen werden: , Schliissel-
kompetenzen sind diejenigen Kompetenzen, die alle Menschen fiir ihre persénliche
Entfaltung, soziale Integration, Biirgersinn und Beschdftigung benétigen (ebd.).

Eine Art Urbild der dreidimensionalen Sicht finden wir bereits beim Schweizer
Klassiker der Pidagogik, Johann Heinrich Pestalozzi (1746-1827), der fiir sein
ganzheitliches Erziehungskonzept einer Integration intellektueller, sittlicher
und praktischer Dimensionen eine einprigsame Formel schuf:
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‘ Es geht darum, , Kopf, Herz und Hand“ gleichermafien anzusprechen. Die
‘ Kompetenzorientierung integriert also gleichermaflen , Kopf; Herz und Hand".

Welchen Stellenwert haben Kompetenzmodelle bzw.
Kompetenzstrukturmodelle fiir die Kompetenz+Beratung?

Fiir die KundInnen haben sie in der oben angefiihrten Ausdifferenzierung und
Komplexitit einen begrenzten Stellenwert: Das Kompetenzprotokoll oder das
Plakat der Abschlussprisentation im Rahmen des KB-Workshops wird in den
seltensten Fillen ein umfassendes Kompetenzprofil im Sinne der oben behan-
delten Modelle aufweisen. Demgegeniiber haben die Kompetenzstrukturmo-
delle aber fiir die KompetenzberaterInnen im Rahmen ihrer Unterstiitzung der
KundInnen einen hohen Stellenwert, insbesondere im Hinblick auf Vorschlige
fiir die Benennung und Beschreibung der erkundeten Kompetenzen (Materiali-
en zum Thema Kompetenzdefinitionen s. Anhang S. 125 ff)).

Im Rahmen der KB gewinnen wir aus dieser Dreidimensionalitit von Kompe-
tenz vor allem die zentralen Fragen fiir die Identifizierung von Kompetenzen
aus ausgewihlten Aktivititen: ,Welches Wissen (1.), welche Fihigkeiten und Fer-
tigkeiten (2.) und welche Haltungen, Eigenschaften und Werte (3.) sind in den
ausgewihlten Aktivititen entwickelt worden oder zum Tragen gekommen?“

Kompetenzorientierung bedeutet dabei nicht, dass an jede identifizierte Fihig-
keit oder Eigenschaft das Wort Kompetenz angehingt wird. Es geht vielmehr
darum, dass die Benennungen (idealerweise) direkt aus den Beschreibungen
der Aktivititen gewonnen werden oder von den BeraterInnen ein fiir die TN
spassendes” Kompetenz-Vokabular angeboten wird — beides muss nicht notwen-
dig als ,Kompetenz“ bezeichnet werden. Ziel ist eine stimmige, aussagekriftige
Benennung und Beschreibung der Kompetenzen (Beispiele fiir alltagsprachli-
che Formulierungen s. Anhang S. 136 £)).

3.2 Kennzeichen des Kompetenzansatzes der Kompetenz+Beratung

Als Spezifika fiir die Kompetenzorientierung nennt Christiane Schiersmann
(2008) folgende fiinf Charakteristika, die auch flir die KB Giiltigkeit haben:

(1) die Handlungsorientierung, (2) die Subjektorientierung, (3) das ganzheitliche
Verstindnis von Fihigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnissen, (4) die Reflexivitit
und (5) die Selbstorganisationsfihigkeit.

Handlungsorientierung meint, dass sich Kompetenz immer auf konkrete
Handlungssituationen in einem bestimmten Kontext bezieht. Handlungssitu-
ationen (Performanz) aus der Vergangenheit werden zur Sprache gebracht und
daraus ein Handeln-Kénnen (Kompetenz) abgeleitet.
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Subjektorientierung meint, dass der Kompetenzbegriff ,sich auf das Individuum
mit seinen Interessen, Bediirfnissen und Fihigkeiten (bezieht) (...). Dagegen ist der Begriff
der Qualifikation stark auf den gesellschaftlichen Bedarf ausgerichtet. Im Zusammenhang
mit dem Kompetenzbegriff und Kompetenzentwicklung wird nicht mehr Beruflichkeit

als Bezugspunkt gewdhlt, sondern Biografie und Lebenslauf; die sich in einer Wech-
selwirkung mit den beruflichen Anforderungen entwickeln. Die Biografie wird damit
zu einer Lernbiografie, die nicht standardisierbar, sondern individuell ausgestaltet ist“
(Schiersmann 2008, S. 92).

Zentral ist hierbei unseren Erachtens der Aspekt, dass Kompetenzen vom Sub-
jekt nur ausgebildet werden konnen, sofern die Bereitschaft dazu vorhanden ist.
Aebli formuliert dies folgendermafSen: ,, Damit ein Mensch zum Aktor wird, geniigt
die Handlungs- und Sachkompetenz nicht. Er muss auch einen Beweggrund haben, sich
ein Ziel zu setzen, dieses erreichen zu wollen” (Aebli 1981, S. 99). Die subjektive Ein-
sicht in das Verhiltnis von Wollen und Kénnen ist wesentlich fiir die Entwick-
lung von Eigeninitiative und die kreative Entwicklung von Handlungsoptionen
im Rahmen der Kompetenz+Beratung.

Ein ganzheitliches Verstindnis von Fihigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnissen
zielt auf eine , Integration von fachlichen und iiberfachlichen Dimensionen — von perso-
nalen, methodischen und sozialen Dimensionen; Integration von formalen, non-formalen
und informellen Lernprozessen; Integration von kognitiven, sozialen, emotionalen und
moralischen (wertebezogenen) Dimensionen von Lernprozessen” (ebd.).

Die Reflexivitit des Kompetenzkonzepts zielt auf die , Fihigkeit, die eigenen Hand-
lungen reflektieren zu konnen. Zu unterscheiden ist zwischen struktureller Reflexivitit
und Selbstreflexivitit” (ebd.).

Mit dem Charakteristikum Selbstorganisationsfihigkeit setzt der Kompetenz-
begriff auf , die Selbstorganisationsfihigkeit des Menschen, d.h. er betont die Selbstorga-
nisation beruflichen Handelns. Kompetenzerwerb ist wesentlich ein selbstorganisierter
Prozess, Selbstentfaltung und Selbstverwirklichung des Individuums sind tibergeordnetes
Bildungsziel“ (ebd.).

‘ Der Kompetenzansatz der Kompetenz+Beratung ist handlungsorientiert,
‘ subjektorientiert, ganzheitlich, (selbst)reflexiv und setzt auf die Selbstorga-
‘ nisationsfihigkeit des Menschen.

3.3 Kompetenzerfassung im Rahmen der Kompetenz+Beratung
Die Kompetenzerfassung ist ein Kernstiick im Prozess der KB. Im Allgemeinen
werden zwei Formen der Kompetenzerfassung unterschieden, nimlich forma-

tive und summative Verfahren bzw. qualitativ-entwicklungsorientierte und
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quantitativ-bilanzierende Verfahren. Die KB ist primir als formatives Verfahren
angelegt — d.h.: Im Vordergrund stehen die Lern- und Entwicklungsprozesse der
KundInnen. Insofern sollte die KB eigentlich den als ,zu umstindlich” verwor-
fenen Namen ,, Kompetenz-Entwicklungs-Beratung” tragen.

Es geht formativen Verfahren nicht nur um die Erkundung von Lernprozessen
in der Vergangenheit und Perspektiven fiir kiinftige Lernprozesse, sondern auch
um das Lernen im Prozess — wie zum Beispiel dem der Kompetenz+Beratung —
selbst. Ohne Lernen existiert keine individuelle Biographie, ohne Biographie
kein individuelles Lernen. Der verantwortungsbewusste Umgang mit der
eigenen Persénlichkeit, die wiederum Teil einer gesellschaftlichen Struktur ist,
bildet das Zentrum eines biographieorientierten Zugangs zum lebenslangen
Lernen, wobei ,, Lernen als (Trans)Formation von Erfahrung, Wissen und Hand-
lungsstrukturen im lebensgeschichtlichen und lebensweltlichen Zusammenhang*
(Alheit, Dausien 2002, S. 574) verstanden werden kann.

Einen besonderen Stellenwert im Rahmen formativer Kompetenzerfassun-
gen haben daher biographisch-narrative Methoden: Erzihlen als Vergegenwir-
tigung von kompetenzrelevanten Handlungssituationen steht im Vordergrund.
In diesem Prozess lernen die TeilnehmerInnen auch, sich und einander auf
eine bestimmte Weise zu befragen, sie eignen sich eine Fihigkeit an, die Peter
Alheit als Schliisselqualifikation bezeichnet: , Biographizitit bedeutet, dass wir
unser Leben in den Kontexten, in denen wir es verbringen (miissen), immer neu auslegen
kénnen und dass wir diese Kontexte ihrerseits als ,bildbar’ und gestaltbar erfahren”
(Alheit 2003, S. 16).

Kompetenzentwicklung bedeutet also auch biographische Weiterentwick-
lung. Handlungsbereitschaften, Interessen, Kenntnisse, Fihigkeiten, Fertigkei-
ten, Normen und Werte sind dynamisch und kénnen iiber die gesamte Lebens-
spanne verindert werden. Dies schliefit ihre Erweiterung, ihre Stagnation, aber
auch ihr Verlernen und Vergessen ein. Eine bestimmte Art des Reflektierens zu
lernen und die Fihigkeit zu erwerben, das eigene Leben immer wieder neu zu
denken und Schritt flir Schritt souveriner zu gestalten — dies ist im besten Fall

ein nachhaltiges Ergebnis der KB.

Eine weitere methodische Unterscheidung bezieht sich darauf; ob die Kompe-
tenzerfassung als Selbst- oder Fremdbewertung angelegt ist. In der Praxis
existiert eine Vielfalt an Mischformen, die Selbst- und Fremdbewertung ver-
kniipfen — hiufig schlief$t eine Fremdbewertung an die Selbstbewertung an.
Eine spezielle Mischform, die auch von der KB genutzt wird, ist die begleitete
Selbstbewertung. Dabei unterstiitzen speziell qualifizierte BeraterInnen die
KundInnen im Prozess der Kompetenzerfassung. Die Begleitprozesse kénnen
im Rahmen einer Einzelberatung oder im Rahmen eines Workshops stattfin-
den. Die KB nutzt beide Formen der Begleitung: Die Einzelberatung stellt eine
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gemeinsame Auswertung der Workshopergebnisse dar und findet in der Regel
ein bis zwei Wochen nach dem Workshop statt. Der Workshop erméglicht eine
zusitzliche Form der Begleitung, nimlich die durch die anderen TN — als Peer
Beratung. Diese Form der gegenseitigen Beratung der KundInnen ist ein be-
sonders produktives Element der KB, das Einsicht in fremde Lebenswelten, Per-
spektivenverschrinkungen, Erkenntnisse iiber eigene Sinn- und Bedeutungs-
zuschreibungen und konstruktives Feedback durch die Vielfalt an Erfahrungen
und Wahrnehmungsweisen der unterschiedlichen TN erméglicht.

Hauptergebnis von Kompetenzerfassungen ist zumeist ein Kompetenzprofil
mit qualitativ beschriebenen Einzelkompetenzen, die gemif§ den weiter oben
angefiihrten Strukturmodellen zugeordnet werden. Die KB ersetzt ein umfas-
sendes Kompetenzprofil durch ein Kompetenzprotokoll, das einzelne Kompe-
tenzen nur bis zu jener Breite oder Tiefe beschreibt, aus welchen dann konkrete
kiinftige Schritte (Aktionsplan) abgeleitet werden kénnen.

Die Kompetenz+Beratung stellt ein formatives Verfahren dar, das KundInnen
eine begleitete Selbstbewertung durch qualifizierte BeraterInnen und Peers

‘ im Rahmen von Workshops bietet, durch biographisch-narrative Methoden
‘ gekennzeichnet ist und in einer abschlieSenden Einzelberatung die Planung

konkreter nichster Handlungsschritte erméglicht.

3.4 Beziige der Kompetenz+Beratung zu hestehenden
Kompetenzerfassungsformaten

Die KB bezieht sich in ihrer methodischen Ausrichtung u.a. auf Erfahrungen

aus bzw. mit mehreren Formaten zur formativen Kompetenzerfassung bzw.

zum Kompetenzmanagement. Folgende Formate sind/waren hierbei relevant:

—> das ProfilPASS-System in Deutschland

— das Kompetenzprofil des Kompetenzanerkennungszentrums KOMPAZ in
Linz

— die Kompetenzenbilanz des ZUKUNFTSZENTRUMS TIROL (wird nicht mehr
angeboten, wurde aber fiir andere Formate adaptiert)

— das Kompetenzportfolio fiir Freiwillige des RINGS OSTERREICHISCHER
BILDUNGSWERKE

— der Kompetenzworkshop , Lebenserfahrung sucht Engagement: Altere Menschen
finden die passende Freiwilligentitigkeit“ des RINGS OSTERREICHISCHER
BILDUNGSWERKE und des OSTERREICHISCHEN ROTEN KREUZES

Das ProfilPASS-System (www.profilpass.de) ist ein primir entwicklungsorientier-

tes Verfahren, das als reine Selbstbewertung oder als begleitetes Verfahren mit
Unterstiitzung speziell qualifizierten ProfilPASS-BeraterInnen angeboten wird.
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Der ProfilPASS ist das am weitesten verbreitete Verfahren zur Kompetenzerfas-
sung im deutschsprachigen Raum.

Das Kompetenzprofil des Kompetenzanerkennungszentrums KoMPAz in Linz
(www.kompetenzprofil.at) ist ein entwicklungsorientiertes Workshop-Verfahren,
das vier Gruppenworkshops und mindestens 20 Stunden selbststindige Arbeit
umfasst (Gesamtaufwand: ca. 40 Stunden).

Die Kompetenzenbilanz des ZUKUNFTSZENTRUMS TIROL ist/war ein entwick-
lungsorientiertes Coaching-Verfahren, das zwei zweistiindige Coaching-Gespri-
che, Eigenarbeit und ein zweistiindiges Abschlussgesprich umfasst (Gesamtauf-
wand: ca. 20 Stunden).

Das Kompetenzportfolio fiir Freiwillige des RINGS OSTERREICHISCHER BILDUNGS-
WERKE (www.ring.bildungswerke.at) (vgl. Brandstetter, Kellner 2000 u. 2001) wird als
Einzelbegleitung oder in Workshopform angeboten und erfasst den Kompetenz-
erwerb im Engagement, um ihn flir Bewerbungen am Arbeitsmarkt oder Um-
orientierungen im Engagement zu niitzen (Gesamtaufwand: ca. 10 Stunden).

Der Kompetenzworkshop , Lebenserfahrung sucht Engagement: Altere Menschen
finden die passende Freiwilligentdtigkeit” (www.slic-project.eu) unterstiitzt dltere
Menschen (50+) dabei, jene Kompetenzen aus ihrem bisherigen Leben zu ermit-
teln, die sie gerne in ein Engagement einbringen méchten und erkundet daran
ankniipfend die konkreten Engagementmoglichkeiten im lokalen Umfeld
(Gesamtaufwand: ca. 10 Stunden).

Im Mittelpunkt der genannten Formate stehen qualitative Kompetenzbeschrei-
bungen bzw. formative Verfahren. Bestimmende Dimensionen sind: Dialog,
Biographie, Aktivierung, Ressourcen- und Zukunftsorientierung, begleitete
Selbstbewertung. Bei allen Formaten finden wir ein Wechselspiel von Prisenz-
phase/n und Eigenarbeit der KundInnen. Erhebliche Unterschiede zeigen sich
beim Umfang der Prisenz- und Eigenarbeitsphasen sowie bei der Gestaltung
der Prisenzphasen als Gruppenworkshop oder als Einzelcoaching bzw. -bera-
tung. Die BeraterInnen, Coaches, WorkshopleiterInnen fiir die genannten

Formate miissen jeweils eine Aus- bzw. Weiterbildung zum jeweiligen Format
abschlieflen.

Konzepte formativer Kompetenzerfassung sind also gekennzeichnet durch:
begleitete Prozesse mit unterschiedlichem Zeitaufwand, Workshop und/oder
Einzelberatung, unterschiedliche Gewichtung der Ergebnisdokumente Kompe-
tenzprofil (Grade der Ausarbeitung) und Aktionsplan.
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Die Erfahrungen mit diesen Formaten flossen in das Konzept der KB ein.
Die KB unterscheidet sich von vergleichbaren Formaten vor allem durch die
Fokussierung der Kompetenzerfassung auf einige ausgewihlte Aktivititen
(nicht auf das ,ganze Leben“) und den Verzicht auf die Erarbeitung eines
umfassenden Kompetenzprofils zugunsten der Beschreibung von zwei oder
drei zukunftsrelevanten Kompetenzen. Im Vordergrund stehen die daraus

ableitbaren niichsten Schritte der KundInnen (Aktionsplan).

3.5 Kompetenz und Bildung, Schliisselkompetenzen

Die Konjunktur des Kompetenzansatzes wird innerhalb der Pidagogik begleitet
von einer Kontroverse dariiber, ob Kompetenz , Bildung ersetzt“ (Dieter Lenzen)
oder ob Kompetenz , Bildung beerbt“ (Heinz-Elmar Tenorth). Die Erfahrungen mit
der KB geben Ausblicke auf ein kompetenzbasiertes Verstindnis von Bildung
wie es Ortfried Schiffter entwirft: ,Allgemeinbildung (ldsst sich, d. A.) unter den Vor-
aussetzungen lebenslangen Lernens in der Transformationsgesellschaft nicht mehr sub-
stanziell, sondern (nur noch, d. A.) relational als Fihigkeit zum kompetenzbasierten Na-
vigieren in einer komplexen Bildungslandschaft (...) konzeptualisieren” (Schiffter 2012,
S. 8). Die Workshops der Kompetenz+Beratung erweisen sich als ideale Orte
einer gemeinsamen Reflexion iiber das bisherige Navigieren zwischen informel-
len und formalisierten Lernkontexten — und die Kompetenz+Beratung ermog-
licht den KundInnen ein Navigieren zwischen neuen Handlungsoptionen.

Die weiter oben genannten ,,Schliisselkompetenzen fiir lebensbegleitendes Lernen®
aus der Empfehlung des Europiischen Parlaments und des Rates (2006) mit der
Definition als , diejenigen Kompetenzen, die alle Menschen fiir ihre personliche Entfal-
tung, soziale Integration, Biirgersinn und Beschdftigung benétigen” (s. Anhang S. 132 f)
konnen auch als Vorschlag flir einen kompetenzorientierten neuen Bildungs-
kanon gelesen werden. Die acht Schliisselkompetenzen fiir lebensbegleitendes
Lernen sind:

1. Muttersprachliche Kompetenz

2. Fremdsprachliche Kompetenz

3. Mathematische Kompetenz und grundlegende naturwissenschaftlich-
technische Kompetenz
Computerkompetenz
Lernkompetenz
Soziale Kompetenz und Biirgerkompetenz
Eigeninitiative und unternehmerische Kompetenz

© N o Uk

Kulturelle Kompetenz
Der Schliisselkompetenzen-Kanon und seine Kompetenzbeschreibungen

finden vielfiltige Entsprechungen in der Ausrichtung und den Ergebnissen
der KB. Verstehen wir Bildung — in Abgrenzung gegeniiber einem inhaltlichen
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Kanon - als , Transformation von Grundfiguren des Welt- und Selbstverhdltnisses”
(Hans-Christoph Koller), so erweist sich die Auseinandersetzung mit den persén-
lich wichtigen Aktivititen in den Workshops der KB immer auch als Ausein-
andersetzung mit dem persénlichen Welt- und Selbstverhiltnis.

3.6 Anerkennen und/oder Validierung informellen Lernens

Im Rahmen entwicklungsorientierter Kompetenzerfassung haben das Erkennen
und Anerkennen informellen Lernens einen zentralen Stellenwert. Erfahrungen
mit diesen Formaten zeigen, dass ein grof8er Teil der aufSerberuflichen und
beruflichen Kompetenzentwicklung auf informellen Lernprozessen basiert, die
den Handelnden in ihrem Umfang und ihren Ausprigungen wenig bewusst
sind — und erst iiber diese Verfahren bewusst gemacht und fiir die Zukunft stra-
tegisch nutzbar werden. Anerkennen bedeutet dabei insbesondere persénliches
Erkennen, Wertschitzen, Beriicksichtigen und Niitzen informell erworbener
Kompetenzen.

Validierung bezeichnet demgegeniiber (in einer Definition des Europiischen
Rates von 2012) ,ein Verfahren, bei dem eine zugelassene Stelle bestdtigt, dass eine
Person die anhand eines relevanten Standards gemessenen Lernergebnisse erzielt hat
(-..)“. Eine offene Frage in diesem Zusammenhang ist, ob die Anerkennungspro-
zesse im Rahmen eines formativen Verfahrens wie der KB gleichzeitig als erste
Schritte in einem Validierungsprozess betrachtet werden sollten, wie er in der
Empfehlung des Rates der Europdischen Union zur Validierung nicht formalen
und informellen Lernens (2012) skizziert wird. Er umfasst ,folgende vier Einzel-
schritte:
1. Identifizierung der besonderen Erfahrungen einer Person im Wege eines Gesprdchs;
2. Dokumentierung, um die Erfahrungen der Person sichtbar zu machen;
3. Formale Bewertung dieser Erfahrungen;
4. Zertifizierung der Ergebnisse der Bewertung, die zu einer teilweisen oder vollstin-
digen Qualifikation fiihren kann“ (Amtsblatt der Europdischen Union vom 22.
12. 2012, C 398/5).

Solche Programme zur kiinftigen Anerkennung informellen Lernens zielen auf
die duflerst wichtigen Moglichkeiten einer Zertifizierung informell erworbener
Kompetenzen, vernachlissigen aber hiufig Fragen nach einer erweiterten Insti-
tutionalisierung von ,,Orientierungsriumen - wie sie die KB anbietet. Mogli-
cherweise legt schon die Bezeichnung ,informelles Lernen“ eine reduktionis-
tische Sichtweise nahe, denn dieser Begrift weist bereits ,,auf eine hegemoniale
Sicht hin, der zufolge die formalisierten Lehr/Lernarrangements zur Normalform erklirt
und so alltagsintegrierte, tdtigkeitsbegleitende Lernkontexte als defizitdre Schwundstufen
erscheinen lassen” (Schdffter 2012, S. 7).
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Die Herausarbeitung von persénlich bedeutsamen Aktivititen und Kompeten-
zen, die mit Anleitung selbstbestimmt durch die KundInnen einer Kompetenz+
Beratung erfolgt, ist ein wesentliches Erfolgskriterium einer KB, das aber Assess-
ments angelehnt an vorgegebene Standards ausschliefit. Ergebnisse aus diesem
Prozess kénnen also nur mittelbar Bestandteil von offiziellen Anerkennungspro-
zessen werden. Hier stellt sich — speziell flir , bildungsbenachteiligte” KundInnen
der Kompetenz+Beratung — die Frage der Durchlissigkeit der (Aus-)Bildungs-
systeme. Informell Gelerntes wird im Rahmen der KB zwar sichtbar gemacht
und reflektiert, unter Beriicksichtigung des starken Erstausbildungssystems in
Osterreich wiren offizielle Anerkennungen (so sie gewiinscht werden) aber in
der Regel weiterhin nur unter Ablegung der Priifungen im Rahmen des forma-
len Bildungssystems moglich (zum Uberblick iiber die Anerkennung von informellem
Lernen in Osterreich vgl. Brandstetter, Luomi-Messerer 2010; zur Frage von Werten und
Bewertungen im Rahmen der Erwachsenenbildung vgl. Brandstetter, Kellner 2011).
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4 EIN UBERBLICK UBER DAS FORMAT KOMPETENZ+BERATUNG

Die KB ist ein neues offizielles Beratungsformat, bei dem im Vergleich zu den
bestehenden Formaten Bildungsinformation und Bildungs- und Berufsberatung
Prozesse grundlegenderer Orientierung stirker im Vordergrund stehen. Damit
richtet sich das Beratungsformat KB an KundInnen mit einem (noch) eher
unbestimmten Beratungsbedarf. Das heifit: Es geht beispielsweise um Situati-
onen, in denen noch offen ist, ob es eher in Richtung Beruf (und welchen) oder
eher in Richtung Aus- oder Weiterbildung (und welche) gehen soll — oder aber
auch um Freiwilliges Engagement, Arbeitsplatzwechsel etc.

Neben einer grundlegenden Orientierung zielt die KB vor allem auf die Akti-
vierung der KundInnen. Das heifdt: Die KB soll KundInnen vor allem dazu
befihigen, eigenstindig und systematisch die nichsten Orientierungsschritte
zu setzen. Daher ist der persénliche Maffinahmenkatalog/Aktionsplan auch ein
Hauptergebnis der KB. Fiir diese offene Herangehensweise erweist sich die
kompetenzorientierte Ausrichtung als besonders geeignet, da diese in beson-
derer Weise an das Individuum mit seinen Interessen, seinen Wiinschen und
Fihigkeiten ankniipft (Subjektorientierung), sich auf konkrete Handlungssitu-
ationen bezieht (Handlungsorientierung) und fachliche, soziale und personale
Dimensionen ebenso beriicksichtigt wie Ergebnisse aus formalem, non-forma-
lem und informellem Lernen (Ganzheitlichkeit). Dariiber hinaus sind Selbst-
reflexion und die Ausrichtung auf Selbstorganisation bzw. Selbststeuerung
weitere zentrale Merkmale des kompetenzorientierten Ansatzes, wie er in der
KB zum Tragen kommt (s. Kap. 3).

Die KB ist als Prozess mit folgenden vier Phasen angelegt:
(1) Informationsgesprich mit KundInnen
(2) Workshop
(3) Eigenarbeit
(4) abschlieende Einzelberatung

In der ersten Phase, dem Informationsgesprich, wird geklirt, ob die KB fiir den
Orientierungsbedarf des Kunden/der Kundin geeignet ist. Die zweite Phase, das
Kernstiick der KB, ist ein ganztigiger (bzw. zwei halbe Tage umfassender) Work-
shop, bei dem in mehreren Schritten die Erfahrungen aus bisherigen Aktivititen
der KundInnen mit persénlichen Zukunfts-Interessen und -Wiinschen ver-
kniipft werden.

Die Ergebnisse werden in einem persénlichen Kompetenzprotokoll festgehalten.
Im Rahmen des Workshops wird auch die dritte Phase, die Eigenarbeit der Kun-
dInnen, geplant. Es geht dabei darum, eigenstindig oder in Kleingruppen an
den im Protokoll festgehaltenen Ergebnissen weiterzuarbeiten und erste Recher-
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chen in Richtung kiinftiger Maffnahmen zu unternehmen. In der abschlieflenden
Einzelberatung werden die Ergebnisse aus der Eigenarbeit besprochen und im
Protokoll erginzt. Schliefllich wird gemeinsam der Aktionsplan fir die nichsten
Schritte erstellt.

Zum Ablauf von Informationsgesprach, Workshop,

Eigenarbeit und Einzelberatung

1. Informationsgesprich:

Klirung der Ziele dieser Art von Beratung, Herstellung eines Commitments
von Seiten der KundInnen (z.B. beziiglich biographischer Reflexion, Nutzen der
Gruppenerfahrung, Bedeutung der Phasen, aktive Mitarbeit)

2. Workshop/Gruppenberatung

— 5-12 TeilnehmerInnen (TN), Umfang: ein Tag/acht Stunden (kann auf zwei
Halbtage mit Figenarbeit dazwischen gesplittet werden), ein bis zwei
BeraterInnen je WS

—> Einsatz zielgruppenadiquater Methoden: Gruppen-, Kleingruppen- und
Einzelarbeit

—> Ergebnisse aus Gruppen-, Kleingruppen- und Einzelarbeit werden laufend
stichwortartig dokumentiert (eigenstindig und mit Unterstiitzung der
BeraterInnen)

— Lernergebnisse (Details zu Lernergebnissen der KB s. Kap. 6):
(a) die TN erfassen ihre Lebensgeschichte als Geschichte von Aktivititen,
die sie im Hinblick aufihren jeweiligen persénlichen Stellenwert gewichten
(Vorlieben, Erfolge, Talente usw.);
(b) die TN identifizieren ihre Aktivititengeschichte als personliche Lern-
geschichte (formales, non-formales und informelles Lernen);
(c) die TN wihlen jene Aktivititen bzw. Lernprozesse aus, die kiinftig einen
besonderen Stellenwert haben sollen (Vorlieben, personliche Weiterent-
wicklung, Bildung bzw. Weiterbildung, Beruf, spezielle Aktivititen;
(d) die TN ,identifizieren“ aus den gewihlten Aktivititen eine Auswahl
erworbener bzw. (weiter)entwickelter Kompetenzen bzw. Kenntnisse/
Fertigkeiten/Haltungen;
(e) die TN beschreiben die Kompetenzen.

— Die TN legen ein Kompetenzprotokoll an, das die Bereiche , Aktivititen®,
»Kompetenzen"“ (,Kenntnisse/Fertigkeiten/Haltungen"), ,Zukunft“ umfasst
und stichwortartig ausgefiillt wird (eigenstindig und mit Unterstiitzung der
BeraterInnen).

—> Die TN planen die vor der Einzelberatung angesiedelte Eigenarbeit.
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3. Eigenarbeit

—> Zwischen dem Workshop und der abschlieffenden Einzelberatung sollte ein
Zeitraum von mindestens einer Woche liegen.

—> Die Eigenarbeit sollte die Aktivititen ,Weiterarbeit am Kompetenzprotokoll*
und ,eigenstindige Recherche” umfassen.

—> Im Rahmen der Weiterarbeit am Kompetenzprotokoll sollen alle drei Berei-
che des Protokolls (Aktivititen, Kompetenzen, Zukunft) erginzt und erwei-
tert werden; die Weiterarbeit am Protokoll kann optional auch paarweise
oder in Kleingruppen durchgefiihrt werden.

—> Im Rahmen der Recherche sollen zum Thema ,Zukunft“ Orte/Organisatio-
nen/Personen ausgewihlt und flir Informationsgespriche aufgesucht
werden; stichwortartige Dokumentation der Ergebnisse; die Recherche
kann optional auch paarweise durchgefiihrt werden.

4. Einzelberatung

Im Rahmen der abschliefenden Einzelberatung/en erfolgt die gemeinsame
Auswertung und Erginzung des Kompetenzprotokolls von TN und BeraterIn
sowie die gemeinsame Planung von Mafinahmen/Aktivititen, die dann in einen
Maffnahmen- bzw. Aktionsplan eingetragen werden.

Methoden

In der KB werden mehrere methodische Ansitze verkniipft, die fiir die beson-
deren Anspriiche adaptiert werden: So verkniipft der KB-Prozess insbesondere
Workshop-Methoden mit Ansitzen der Einzelberatung und ihren Methoden,
adaptiert Methoden der Kompetenzerfassung und nutzt Methoden der Aktivie-
rung. Eine besondere methodische Herausforderung der KB besteht in der
Adaption von Methoden der Kompetenzerfassung. Denn es geht der KB nicht
primir um eine umfassende Kompetenzbilanzierung, im Vordergrund stehen
vielmehr der Mafinahmenkatalog/Aktionsplan und die Aktivierung der Kun-
dInnen. Das heifdt: Eine Kompetenzerfassung ist im KB-Prozess jeweils nur bis
zu jenem Grad an Differenzierung und Komplexitit durchzufiihren, bis die
Erstellung eines Aktionsplans méglich erscheint.

Es existiert inzwischen eine uniibersichtliche Vielfalt an Methoden der Kom-
petenzerfassung — und an Versuchen, eine Gesamtiibersicht anzubieten (vgl.
Erpenbeck/von Rosenstiel 2003, Preifier 2007).
Methodisch lassen sich mit Druckrey (2007) drei Ansitze unterscheiden:

(1) testbasierte Verfahren,

(2) biographieorientierte Verfahren und

(3) handlungsorientierte Verfahren (reale Arbeitsituationen, Assessment-

Center-Methode usw.).

KAP. 4 | UBERBLICK UBER DAS FORMAT

25



26

Bezogen darauf stellt die KB ein biographieorientiertes Verfahren der Kompe-
tenzerfassung dar. Biographieorientierte Methoden sind zumeist auf die Res-
sourcen und Stirken der KundInnen ausgerichtete formative Verfahren.

Im Vordergrund steht die Selbstevaluation, die eigenstindig oder in beglei-
teter Form durchgefiihrt werden kann. Die KB ist als begleitete Selbstevaluati-
on ausgerichtet. Eine besondere Herausforderung fiir die BegleiterInnen bzw.
BeraterInnen im Rahmen der KB ist der besondere Fokus des Verfahrens, denn
im Mittelpunkt steht nicht eine ausgearbeitete Kompetenzbilanz, sondern der
Mafinahmenkatalog. Diese Eingrenzung reduziert den Aufwand entscheidend,
iibertrigt aber gleichzeitig an die BeraterInnen den Anspruch, fiir bzw. gemein-
sam mit jedem Kunden/jeder Kundin einschitzen zu kénnen, wann und wo der
Prozess der Kompetenzerfassung abgebrochen werden kann. Dieser Fokus auf
zukiinftige Schritte erfordert von den KundInnen von Beginn des Prozesses an
anspruchsvolles Reflektieren und Bewerten der eigenen Aktivititen, die fiir eine
weitere kompetenzorientierte Betrachtung ausgewihlt werden sollen.

Tools
Die KB bietet ein Set von Tools, aus dem die BeraterInnen teilnehmerInnen-
und situationsgerecht eine Auswahl treffen bzw. diese Auswahl mit eigenen
Methoden erginzen. Zur Auswahl stehen Karten-Methoden, Erinnerungsland-
karten, Mind-Mapping-Methoden, Fragebégen und Checklisten, Dokumenta-
tionsformulare usw. Kennzeichnend fiir die Erhebungstools bzw. fiir die Work-
shopsettings ist, dass sie jeweils in einem unterschiedlichen Maf§ Vorgaben im
Hinblick auf Kompetenzbegriffe anbieten.

Im Sinne des angezielten Empowerments der KundInnen erscheint es wich-
tig, dass diese in einem moglichst weiten Umfang zunichst mit ihren eigenen

Begriffen und Beschreibungen zur Sprache kommen.
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5 FLEXIBILITAT UND OFFENHEIT DES FORMATS
KOMPETENZ+BERATUNG

Die Offenheit des Formats KB bezieht sich auf drei Aspekte: auf die Zielgruppen,
das Ergebnis des Beratungsprozesses und die Gestaltung des Ablaufs bzw. den
Methodeneinsatz im Rahmen der KB. Dies erméglicht den Einsatz der KB mit
verschiedenen Zielgruppen, weiters eine Anpassung des Vorgehens an unter-
schiedliche Dynamiken von Gruppen und das Eingehen auf jeweils unter-
schiedliche (Klirungs-)Bediirfnisse von KundInnen der KB.

Um die beabsichtigten Ziele der KB zu erreichen bzw. um die Qualitit des
Prozesses zu sichern, ist es notwendig, bestimmte Schritte bzw. Vorgaben einzu-
halten. Im Folgenden werden die drei Aspekte, die die Flexibilitit des Formats
kennzeichnen, kurz beschrieben und unter dem Vermerk ,,Hinweis* wird die
jeweils notwendige verbindliche Mafinahme angefiihrt, die die Offenheit erfolg-
reich werden lisst.

Im Lauf der Entwicklungsarbeit wurden auch ,Standards” formuliert, die
Lernergebnisse aus Sicht der KundInnen der KB formulieren. Sie dienen als
Orientierung fiir die BeraterInnen und stellen — bei aller Offenheit des Formats
in der Durchfiihrung — die anzustrebenden Ergebnisse der Kompetenz+Bera-
tung dar (s. Kap. 6).

Offenheit in Bezug auf die Zielgruppen

Die Kompetenz+Beratung ist ein Angebot fiir alle Menschen, die Orientierung in
Bezug auf Aus- und Weiterbildung, Beruf, aber auch im Hinblick auf andere kom-
petenzrelevante Aktivititen suchen (Hobbys, Interessen, Ehrenamt, Auszeiten).
Es hat sich gezeigt, dass der Zugang, den die KB anbietet, neu und ungew6hnlich
ist. Die KB bietet einen Orientierungsraum, der es KundInnen erméglicht, mit
etwas mehr Distanz und Freiheit als im Alltag auf das eigene Leben, Realisiertes
und Wiinsche zu blicken. Auch wenn der Druck fiir einzelne KundInnen, etwa
einen geeigneteren Beruf oder Arbeitsplatz zu finden, grof§ ist. Das Konzept der
KB, das methodische Setting sowie die flexible Unterstiitzung durch die Berater-
Innen erméglichen den Gewinn neuer Erkenntnisse — flir Menschen, die bisher
wenig Erfahrung mit Selbstreflexion haben wie auch fiir KundInnen, die schon
viel reflektiert haben (Weiterfiihrendes zum Thema Zielgruppen s. auch Kap. 7).

Die InteressentInnen an einer KB miissen unbedingt tiber die Anforderungen
der KB informiert werden. Sie miissen sich entscheiden kénnen, ob sie sich auf
diese Methode der persénlich-biographischen Arbeit und Reflexion in einer
Gruppe einlassen und aktiv mitarbeiten wollen/kénnen.

HINWEIS

e}
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Offenheit in Bezug auf das Ergebnis

Ergebnisse der KB miissen nicht notwendig der konkrete Beruf oder das kon-
krete Weiterbildungsangebot sein. Unter Umstinden werden ,,nur” die passen-
den Fragen flir eine spitere Bildungs- oder Berufsberatung herausgearbeitet.
Viele TN kommen mit einer groflen Erwartungshaltung (Traumberuf) und
teilweise auch Leidensdruck in die KB. Obwohl es in den meisten Fillen um die
berufliche (Neu-)Orientierung bzw. entsprechende Weiterbildung geht, ist die
programmatische Offenheit der KB essentiell wichtig,

Durch die Herangehensweise der KB ist es beispielsweise moglich, iiber not-
wendige Auszeiten zu reflektieren, iiber ,weniger arbeiten®, die Aufnahme eines
Ehrenamts etc. Entscheidend ist, dass Freizeit, Familie, Hobbys, Ehrenamt, Aus-
und Weiterbildung und Beruf Thema sind und Aktivititen aus allen Bereichen
im Hinblick auf berufliche Orientierungen angeschaut werden kénnen, wie
auch Zusammenhinge, Gewichtungen oder auch Ungleichgewichte in den Blick
kommen kénnen (z.B. notwendige familiire Klirungen im Zusammenhang mit
beruflichen Orientierungen, sich noch eine Auszeit nach einem Burnout, génnen®,
aber wissen, wie man vorgeht/was man tun wird, wenn man sich wieder bereit

fithlt etc.).

HINWEIS

Q

Es gibt schriftlich fixierte Ergebnisse wie z.B. Kompetenzprotokoll und
Aktionsplan, d.h. das jeweilige Anliegen wird in konkrete zukiinftige Schritte
iibersetzt.

Offenheit in Bezug auf den Ablauf und

die methodische Gestaltung des Workshops

Je nach Zielgruppen, Erfordernissen der einzelnen KundInnen, institutionellen
Bedingungen, personlichen Vorlieben und Erfahrungen der BeraterInnen kén-
nen das Design und die Auswahl der Tools im Workshop verindert werden.

Je nach Gruppenzusammensetzung kénnen sich sehr unterschiedliche Grup-
pendynamiken ergeben. Flexibles Reagieren im Ersetzen oder Weglassen von
Ubungen ist hilfreich. Dies bedeutet, dass BeraterInnen Arbeit in die Adaptie-
rung und laufende Qualititssicherung investieren und die Ergebnisse der
Kompetenzberatungen idealerweise auch in Teamsitzungen und Projekt-
gruppen reflektieren.

28
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Verbindlich sind die vier Phasen der Kompetenz+Beratung:
1. Informationsgesprich mit KundInnen

Commitment
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2. Workshop
eintigig oder zwei Halbtage (2 x 4 Stunden), 6-12 TeilnehmerInnen,
1-2 BeraterInnen
3. Eigenarbeit der KundInnen
Weiterarbeit an Workshopergebnissen, Reflexionen, Recherchen
4. Einzelberatung
Auswerten und Aufarbeiten der Ergebnisse aus Workshop und Eigenarbeit,
Schritte und MafSnahmen planen, Umsetzung begleiten

Die Logik des Ablaufs im Rahmen des Workshops sollte eingehalten werden,

da die einzelnen Schritte, wie sich gezeigt hat, konsistent aufeinander aufbauen:
d.h. der Beginn mit der Benennung, Auswahl und detaillierten Beschreibung
von ausgewihlten Aktivititen und darauf folgend die Herausarbeitung von
Kompetenzen ist als Vorgehensweise stimmig und erfolgreich.

Bei kompetenzorientierten Verfahren haben Sprache, Schrift und Reflexion im-
mer einen relativ hohen Stellenwert. Die ,Sprachlastigkeit, die Konzentration
auf Sprache im Prozess der KB, ist kaum reduzierbar: Erinnern, (re-)konstruie-
ren, beschreiben, reflektieren brauchen Sprache. Um die ,,Schriftlastigkeit” zu
verringern, kénnen/sollen kreativ-spielerische Methoden eingesetzt werden, die
es KundInnen erlauben, bestimmte Aspekte in diesem Setting anders wahrzu-
nehmen, zu fiihlen, zu erleben, zu visualisieren. Begriffliches und schriftliches
Fixieren bzw. Dokumentieren sind aber unumginglich (wenn auch in Form von
Stichworten oder Halbsitzen).

BeraterInnen sollten auch auf nicht-sprachliche ,,AufSerungen” achten, Unbe-
hagen oder Unsicherheiten, die sie bei KundInnen wahrnehmen, verbalisieren
und auch zu ,, Imaginativem® hinfiihren. Wenn aus Zeitgriinden Schritte im
Workshop nicht mehr durchgefiihrt werden kénnen, konnen diese Aufgaben als
Eigenarbeit fortgesetzt bzw. in der Finzelberatung behandelt werden. Dort ist
auch der Platz fiir Themen oder individuelle Probleme, die im Workshop man-
chen KundInnen vielleicht zu persénlich waren, um sie anzusprechen.
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6 ORIENTIERUNG FUR DIE BERATERINNEN:
LERNERGEBNISSE VON KUNDINNEN
DER KOMPETENZ+BERATUNG

Aufgrund der in Kapitel 5 beschriebenen Flexibilitit und Offenheit des Formats
wurde ein Katalog von Lernergebnissen formuliert. In diesem wird aus Sicht der
KundInnen festgehalten, was diese jeweils am Ende einer Phase gelernt haben
sollen. Diese Lernergebnisse sind die Ziel- und Orientierungspunkte fiir das
Handeln der BeraterInnen.

[y

. Informationsgesprich

— Die KundInnen identifizieren einen allgemeinen Orientierungsbedarfim
Hinblick auf kiinftige Aktivititen, der mit einer Fokussierung auf Berufs-
bzw. Bildungsinformation oder Berufs- bzw. Bildungsberatung (noch) nicht
ausreichend behandelt werden kann.

— Die KundInnen sind darauf vorbereitet, dass sie in der KB ein hohes Maf§
an Eigenaktivitit und Gruppenarbeit erwartet. Sie erkennen (ansatzweise),
welchen persénlichen Nutzen ihnen diese Herangehensweise und die Refle-
xion ihrer bisherigen Aktivititen, Interessen bzw. Lernbiographie bringt.

— Die KundInnen wissen, dass nach Abschluss des KB-Prozesses nicht un-

bedingt der passende Beruf oder die passende Aus- oder Weiterbildung

serscheinen”, wohl aber Einblicke in gelungene Prozesse der eigenen Kom-
petenzentwicklung und Ausblick auf wiinschenswerte kiinftige Prozesse
der Kompetenzentwicklung; Einblicke, die sie sich (mit Anleitung) selbst
erarbeiten und auch definieren. (Da Kompetenzentwicklung immer an

Handeln/Aktivititen gekniipft ist, geht es um Riickblicke und Ausblicke

auf kompetenzrelevante Aktivititen.)

N

. Workshop

— Die KundInnen verschaffen sich einen Uberblick iiber Aktivititen ihres
bisherigen Lebens (wobei in der KB keine Priorititensetzungen beziiglich
der Bereiche Beruf, Familie, Freizeit, Engagement, soziales Umfeld usw.
vorgegeben sind): Aktivititenbiographie!

— Die KundInnen identifizieren riickblickend Aktivitiiten mit einer besonde-
ren persénlichen Bedeutung, die auch in ihrem kiinftigen Leben einen Stel-
lenwert haben sollen. Damit ist der Zukunftsaspekt bereits am Beginn des
KB-Prozesses relevant. (Die Kompetenzanalyse ermoglicht einen Transfer
von Erfahrungen aus einem ,alten“ Aktivititenfeld in ein kiinftiges anderes.)

— Die KundInnen sind in der Lage, ihre bisherige Aktivititenbiographie als

Lern- und Kompetenzbiographie zu reflektieren — und kénnen daraus Lern-

und Kompetenzentwicklungs-Strategien ableiten. Sie erkennen das Zusam-

menspiel von Lernen und eigenen Interessen, Wiinschen und Motivationen.
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Die KundInnen erkennen den Stellenwert/die Bedeutung informeller Lern-
prozesse in ihrem bisherigen Lebenslauf.

Die KundInnen sind in der Lage, sich in die dialogischen und gruppenorien-
tierten Prozesse beim Erkunden eigener Kenntnisse, Fertigkeiten und Hal-
tungen einzubringen und diese produktiv zu nutzen.

Die KundInnen erlernen in Ansitzen das Erkunden, Benennen und Beschrei-
ben von Kompetenzen—und haben eine eigene Sammlung zukunftsrelevanter
Kompetenzen (mit stichwortartigen Beschreibungen) begonnen: Kompetenz-
protokoll

Die KundInnen identifizieren Orte fiir den kiinftigen Einsatz und/oder die
kiinftige Weiterentwicklung ihrer zukunftsrelevanten Kompetenzen —

und planen erste Schritte, diese Orte zu erkunden: Aktionsplan, Eigenarbeit
zwischen Workshop und Einzelberatung.

Die KundInnen erstellen einen Plan fiir die Eigenarbeit zwischen Workshop
und Einzelberatung: Weiterarbeit am Kompetenzprotokoll (auch weitere

bzw. andere zukunftsrelevante Aktivititen aus der Vergangenheit identifizie-
ren), Recherchen zu zukunftsrelevanten Aktivititen/Orten, wenn maoglich:
zukunftsrelevante Orte aufsuchen (eventuell gemeinsam mit anderen KB-
TeilnehmerInnen).

Eigenarbeit

Die KundInnen kénnen eigenstindig (oder gemeinsam mit anderen KB-
TeilnehmerInnen) an der Sammlung zukunftsrelevanter Kompetenzen
weiterarbeiten (Beschreibungen erweitern, neue Kompetenzen namhaft
machen und beschreiben) oder weitere zukunftsrelevante Aktivititen aus
ihrer Vergangenheit identifizieren.

Die KundInnen kénnen eigenstindig (oder gemeinsam mit anderen KB-
TeilnehmerInnen) Recherchen zu zukunftsrelevanten Aktivititen/Orten
durchfiihren: Berufe, Aus- und Weiterbildungen, Engagements, Eigen-
aktivititen usw.

Die KundInnen kénnen eigenstindig (oder gemeinsam mit anderen KB-
TeilnehmerInnen) zukunfisrelevante Orte aufsuchen und die geeigneten
Fragen stellen, um fiir sie relevante Informationen zu bekommen:
Informationsgespriche mit ExpertInnen/ausgewihlten Personen aus
dem sozialen Umfeld usw.

Die KundInnen kénnen eigenstindig Ergebnisse aus ihren Recherchen im
Kompetenzprotokoll notieren.

KAP. 6 | LERNERGEBNISSE
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. Einzelberatung

Die KundInnen erginzen bzw. prizisieren in der Einzelberatung unter
Anleitung ihre innerhalb der ersten Phasen der KB (Workshop und Eigen-
arbeit) erarbeitete Sammlung von bislang personlich besonders relevanten
Aktivititen und dabei erworbenen Kompetenzen (Erginzungen im
Kompetenzprotokoll).

Die KundInnen sind in der Lage, im Laufe des Beratungsgesprichs realisti-
sche Ankniipfungspunkte bzw. Weiterentwicklungsmaéglichkeiten in Bezug
auf Aktivititen und Kompetenzen zu erkennen und Entscheidungen in
Bezug auf zukunfisrelevante Aktivititen und wiinschenswerte Prozesse der
Kompetenzentwicklung zu treffen. Dies schliefit den Transfer von Kompe-
tenzen in neue ,Aktivitits-Felder” ein (Erginzungen im Kompetenzprotokoll).
Die KundInnen gewinnen aus dem Beratungsgesprich Fokussierungen fiir
neue Orte und Aktivititen flir kiinftige Prozesse der Kompetenzentwicklung.
Die KundInnen erstellen gemeinsam mit der Beraterin/dem Berater einen
ausdifferenzierten Aktionsplan zum Aufsuchen ausgewihlter Orte und zur
Aufnahme neuer Aktivititen: Ziele, Priorititen, Strategien, Ressourcen, Zeit-
plan, Begleitbedarfe (eventuell Vereinbarung einer weiteren Einzelberatung).

Bei der Beschreibung der praktischen Durchfiihrung der Kompetenz+Beratung

in Kapitel 10 werden die jeweiligen Lernergebnisse den einzelnen Phasen noch

einmal vorangestellt.
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7 ZIELGRUPPEN DER KOMPETENZ+BERATUNG

Das Format Kompetenz+Beratung — als vom EUROPAISCHEN SOZIALFONDS (ESF)
und dem BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FRAUEN gefordertes Projekt —
richtet sich vor allem auf die Inklusion von Bildungsbenachteiligten.

Die Zielgruppen im Bereich der Erwachsenenbildung im Sinne der osterreichi-
schen EsF-Strategie sind im sogenannten ,,Operationellen Programm Beschdiftigung“
angefiihrt. Dazu zihlen: niedrig qualifizierte Personen, Personen mit nicht abge-
schlossener Berufsausbildung bzw. fehlender oder mangelhafter Basisbildung;
sozial und regional benachteiligte Personen, MigrantInnen, Frauen sowie benach-
teiligte Jugendliche, iltere Personen und auch Lehrende, BeraterInnen, Trainer-
Innen etc. (s. http://erwachsenenbildung.at/service/foerderungen/eu_foerderungen/
europaeischer_sozialfonds.php#2007-2013). Auf den ersten Blick eine insgesamt
sehr umfangreiche Gesamtzielgruppe, gebildet aus einander tiberschneidenden

sEinzelzielgruppen®.

Die Anwendung des Zielgruppenansatzes hat eine wichtige Funktion. Sie richtet
den Blick darauf, welche Menschen mit Bildungs- und Beratungsangeboten
erreicht werden und welche nicht bzw. welche Menschen systematisch ausge-
schlossen werden (z.B. im Hinblick auf Qualifikation, Geschlecht, Ethnie, regio-
nale Versorgung, organisatorische Hiirden, Art des Angebots, Finanzierung etc.).

Zu diesem Zweck miissen normativ Benachteiligte als Zielgruppe definiert
werden. Dies geschieht idealerweise auf der Grundlage von Daten iiber die
Zielgruppen. Je nach Aussagekraft der Daten konnen strukturelle Barrieren bzw.
subjektive Hindernisse, die eine Beteiligung an Weiterbildung bzw. Bildungs-
beratung verhindern, identifiziert werden. Anschlieflend werden Maffnahmen
geplant und auf die jeweilige Zielgruppe ,,zugeschnitten®.

Es gibt nur wenige Daten zur (Nicht-)Beteiligung von Menschen an Bildungs-
beratung. Es zeigt sich aber, dass Minner und Menschen mit niedrigem
Bildungsabschluss unterreprisentiert sind. Ein Ziel der Lifelong Guidance-
Strategie ist es, Menschen jeden Alters in jeder Phase ihres Lebens Zugang

zu unabhingiger kostenfreier Bildungsberatung zu erméglichen. Ein offenes
Angebot bedeutet aber nicht automatisch, dass es in Anspruch genommen wird.
Strukturelle Barrieren und subjektive Griinde/Hemmnisse kénnen eine Inan-
spruchnahme verhindern.

Im Rahmen der Studie ,,Open up“ (Kanelutti-Chilas, Kral 2012) wurden die
profunden Kenntnisse von BildungsberaterInnen genutzt, um Erkenntnisse zu
hinderlichen strukturellen Barrieren und besonders zu subjektiven Einfluss-
faktoren zu gewinnen. Aus den Ergebnissen wurden Empfehlungen fiir MaR-
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nahmen abgeleitet, um bildungsferne bzw. strukturell benachteiligte Menschen
anzusprechen und zu einer Teilnahme an Bildungsberatung zu motivieren.

Beispielhaft seien hier erwihnt: niederschwellige Offentlichkeits- und Sen-
sibilisierungsarbeit, die zur Teilnahme anregt, indem Nutzen und Wert einer
Beratung individuell erkennbar werden, hilfreiche Mundpropaganda, Nutzen
verschiedenste Kanile der Bewerbung in einfacher Sprache, Ankniipfen an die
Lebenswelten der Zielgruppen. Diese Empfehlungen finden auch im Rahmen
der Kompetenz+Beratung Beriicksichtigung.

,Ein zentraler Kritikpunkt an der Zielgruppenarbeit bezieht sich auf die mangelnde
Differenziertheit der Zielgruppeneinteilung. Angesichts der Ausdifferenzierung von
Lebenslagen ist die soziale Benachteiligung kaum mehr eindeutiq an dauerhaften und
sozialstrukturellen Faktoren festzumachen. Zudem wird die Defizitperspektive kritisiert,
die mit der Definition von Zielgruppen einhergeht und zur Stigmatisierung und damit
zur Verstirkung der Benachteiligung fiihren konnte. Auferdem wird dem Zielgruppen-
ansatz angelastet, gesellschafilich bedingte Probleme mit pidagogischen Konzepten
losen zu wollen. Diese Einwdinde sind berechtigt, doch sprechen sie nicht gegen den
Anspruch an gleichberechtigte gesellschaftliche Teilhabe als Ziel lebensbegleitender
Bildung und Beratung*, wie Carola Iller feststellt (Iller 2012, S. 2).

Wie verhilt es sich nun mit dem Zielgruppenansatz der Kompetenz+Beratung?
Kann sie die positiven Aspekte dieses Ansatzes nutzen, ohne in die Falle der
kritisierten Gefahren zu geraten?

In Kapitel 5 haben wir die Zielgruppe flir die KB dergestalt definiert, dass die
KB fiir alle, die sich neu orientieren wollen/miissen bzw. mehr tiber ihre Fihig-
keiten erfahren mdchten etc., ein sinnvolles Angebot ist. Wir haben die Ziel-
gruppe insofern genauer bestimmt, als die potentiellen KundInnen bereit sein
miissen, in einer Gruppe iiber ihr Leben zu reflektieren und mit der Gruppe
zu arbeiten, Personlich-Biographisches tiber sich einzubringen und Verant-
wortung fiir das Ergebnis mit zu tibernehmen. In diesem Sinn entspricht das
Format Kompetenz+Beratung der oben erwihnten Lifelong Guidance-Strategie
in besonderem Mafle: indem es nimlich als Angebot offen fiir alle BiirgerIn-
nen jeden Alters in jeder Lebensphase ist — die fiir sich entscheiden, dass eine
Kompetenz+Beratung sinnvoll fiir sie ist.

Wie bereits erwihnt, beriicksichtigt die Kompetenz+Beratung konzeptionell
einige Empfehlungen, die im Rahmen der Studie ,,Open Up“ formuliert wurden,
die die Zuginge fiir strukturell Benachteiligte bzw. Menschen mit wenig Inter-
esse an Bildungsberatung verbessern helfen sollen.

Die Zielgruppenfrage stellte sich im Verlauf der Entwicklung des Formats und
der Ausbildungs-Lehrginge flir Bildungs- und BerufsberaterInnen noch einmal
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von einer anderen Seite. Im Rahmen der Ausbildungslehrginge und der nach-
folgenden Auswertungen und Evaluationen wurde deutlich, welche Gefahren
sich daraus ergeben, Menschen in abstrakte Kategorien sprich Zielgruppen
einzuordnen. Jeder Mensch fiele je nach Definition bzw. Merkmalskombination
in viele unterschiedliche Zielgruppen: z.B. Frau, Wiedereinsteigerin, Migrantin,
hochqualifiziert: Welches Merkmal steht im Vordergrund? Real sind vielleicht
alle auf eine Person zutreffend. Welcher Zielgruppe ordne ich diese Frau zu?

(In Anbetracht gingiger Zielgruppeneinteilungen und Maffnahmen wire die Zu-
ordnung zu zumindest drei unterschiedlichen , forderungswiirdigen” Zielgruppen
moglich.) Was schliele ich jeweils daraus fiir mein Zielgruppenkonzept?

Aus Menschen mit bestimmten Anliegen werden im Rahmen des Zielgruppen-
ansatzes sehr leicht , Bildungsbenachteiligte, denen dann sehr schnell auch
bestimmte Fihigkeiten abgesprochen werden, z.B. die Herausforderungen der
Kompetenz+Beratung zu bewiltigen (s. die weiter oben erwdhnte Kritik am Ziel-
gruppenansatz, Menschen mit der Zuordnung zu Zielgruppen sehr schnell als persénlich
defizitdr zu betrachten). Reflexion, Artikulation und schriftliches Festhalten der
Ergebnisse sind wesentliche Bestandteile der Kompetenz+Beratung. Vor den je-
weiligen Erprobungs-/Pilotphasen wurden von manchen BeraterInnen deshalb
Zweifel an der Eignung der Methoden der KB fiir ihre Zielgruppe gedufSert:

zu anspruchsvoll, zu sprach- und schriftlastig wiren diese. Uberspitzt formu-
liert erschien die KB zu diesem Zeitpunkt als eine Methode fiir Menschen mit
Hochschulstudium und perfekten Artikulations- und Reflexionsfihigkeiten.

Ein anderes Bild ergab sich nach den konkreten Durchfithrungen und Auswer-
tungen: Die Kompetenz+Beratung wurde bis Sommer 2014 mit rund 1500 Perso-
nen mit den unterschiedlichsten Lebenswegen, Biografien, Berufen, Berufser-
fahrungen, Qualifikationen und Herkiinften und auch verschiedenen Alters
durchgefiihrt. Es hat sich gezeigt, dass alle Menschen iiber das sprechen kénnen,
was sie gut und gerne tun und dies im Kontext des Settings auch (mehr oder
weniger ausfiihrlich) schriftlich festhalten kénnen. Da im Rahmen der KB in
gewisser Weise das Prinzip ,weniger ist mehr" gilt, werden die einzelnen Schritte
nur soweit exploriert, ausgefiihrt und notiert, wie die Ergebnisse stimmig sind
und genug Material fiir die Ableitung konkreter nichster Schritte bieten. Ein-
fache Erklirungen und sprachliche Formulierungen, die auch methodisch an
die Alltagswelt der TeilnehmerInnen ankniipfen, Beispiele, beispielhafte Rollen-
spiele empfehlen sich in jedem Fall, um KundInnen erfahrbar zu machen,
worum es bei der KB geht.

Dieser Ansatz, nimlich von Aktivititen zu Kompetenzen und zu neuen Wegen
des Handelns zu kommen, ist — wie sich gezeigt hat — ohnehin fiir fast alle TN
neu. Art und Umfang der Unterstiitzungsleistungen der BeraterInnen haben
weniger mit dem Bildungsniveau (bzw. der formalen Qualifikation) der KundIn-
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nen zu tun als mit der speziellen Problematik oder dem Anliegen, mit der/dem
die Menschen kommen, oder auch mit speziellen personlichen Sichtweisen auf
das eigene Leben. Manche Menschen brauchen mehr Unterstiitzung als andere,
weil sie bspw. Mithe haben, sich auf den Prozess einzulassen oder Schwierigkei-
ten beim Benennen und Auswihlen von persénlich bedeutsamen Aktivititen
haben etc. Jeder Mensch ist anders! Hier sind BeraterInnen auch sehr gefordert
in ihrer Konzentration und Sensibilitit, Bediirfnisse von Einzelnen zu sehen
und die Gruppendynamik im Auge zu behalten.

Es hat sich gezeigt, dass heterogene Gruppen sehr gut funktionieren (Geschlecht,
Alter, Qualifikationsniveau, Herkunft, besondere Bediirfnisse). Ausgangspunkt
ist das gemeinsame Anliegen der Selbsterkenntnis, Standortbestimmung, Neu-
orientierung. Keine/r weif$, wohin die Reise geht, aber alle sind bereit, gemein-
sam zu arbeiten. Dies ist auch ein wichtiger Aspekt der KB: Es wird gewisser-
maflen ein Arbeitsbiindnis geschlossen — zwischen BeraterInnen und TN und
auch zwischen den TN. Dies setzt Freiwilligkeit der Teilnahme, Férderung des
Vertrauens, Vertraulichkeit, Transparenz und Offenheit voraus.

Die Unterschiedlichkeit der einzelnen Menschen in der Workshop-Gruppe
ermoglicht den KundInnen vielfiltige Lernerfahrungen: sowohl methodische
(befragen, reflektieren, Feedback) als auch inhaltliche (andere Lebensrealitiiten,
Handlungsweisen). Die Vielfalt an Erfahrungen und Kompetenzen ermég-
licht es den Workshop-TeilnehmerInnen, einander interessante Einblicke in
Gestaltungsformen des Lebens sowie hilfreiche, iberraschende Feedbacks zu
geben und Handlungsoptionen aufzuzeigen, die sie so von BeraterInnen nicht
bekommen hitten kénnen. Manche BeraterInnen bezeichnen eine heterogene
Zusammensetzung der Gruppe als ideal, da unterschiedliche Ausgangssituatio-
nen vorliegen und sich doch alle KundInnen mit den gleichen Fragen beschif-
tigen wollen. Unterschiedliche Bildungsniveaus, Alter, Herkiinfte etc. machen
eine Gruppe lebendig und produktiv.

Die Grundsitze, auf denen die Kompetenz+Beratung basiert, die Erfahrungen
und Erkenntnisse aus der Durchfiihrung der Kompetenz+Beratungen bzw. die
Erfolge, die auch oder speziell in heterogenen Gruppen erzielt werden konnten,
sind anschlussfihig an neuere bildungspolitische Diskussionen um Inklusion
(vgl. dazu den UNESCO-Bericht von 2009, zit. nach Iller 2012). ,, Der Fokus richtet sich
dabei nicht mehr auf die benachteiligten Personen, sondern auf die Entwicklung einer
iibergeordneten Leitidee sowie die Wertschitzung von Vielfalt, Vertrauen, Ehrlichkeit
und Mut, die sich im Bildungssystem, im professionellen Handeln, in den Werthal-
tungen der AkteurInnen, in der Interaktion, in den Ressourcen und Ergebnissen zei-
gen“ (Iller 2012, S. 2). Aspekte dieses Inklusions-Ansatzes finden sich als zentrale
Merkmale des Grundsatzes der Kompetenz+Beratung (s. bes. Kap. 8 und 9).
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8 DER GRUPPENPROZESS: BERATUNG DURCH PEERS

Ein wesentliches Element der Kompetenz+Beratung besteht im Gruppenpro-
zess wihrend des Workshops, dessen Ergebnisse danach in der Phase der
Eigenarbeit vertieft und in einem oder mehreren Einzelberatungsgesprichen
aufgearbeitet werden. Dieser Gruppenprozess bewegt sich methodisch von
Einzelarbeit, Interviews im 2er-Setting, moderierter Kleingruppenarbeit hin zu
Gruppenarbeit und Feedback der Gruppe an Einzelpersonen.

Diese Arbeitsweisen sind fiir viele TeilnehmerInnen neu und verlangen auch
kurze Einflihrungen bzw. Hinfithrungen darauf, wie man mithilfe dieser
Methoden miteinander arbeitet. Einander wertschitzend begegnen, genau
nachfragen in der Interviewphase, aufmerksam zuhéren und hilfreiche Vor-
schlige beim Identifizieren und Benennen von Kompetenzen machen sowie
konstruktives Feedback geben sind wesentliche Elemente in diesem Gruppen-
prozess. In Kapitel 10 finden sich Vorschlige fiir Ubungen in der Einflihrungs-
phase (s. S. 61 f)), die den TN Aufschluss geben iiber die Fihigkeit zur Fremd-
und Selbsteinschitzung und die die Aufmerksamkeit fiir sich und die anderen
TN in der Gruppe fordern.

Von Seiten mancher BeraterInnen gibt es Skrupel, zu sehr zu intervenieren,
wenn TN noch ,am Beginn der Entwicklung ihrer Kooperationsfihigkeiten*
stehen, da der Workshop ja keine Weiterbildung im herkémmlichen Sinn dar-
stellt. Um aber die Kompetenz der TeilnehmerInnen, fiireinander hilfreich zu
sein, anzuregen und zu entwickeln ist der Hinweis auf bestimmte forderliche
Regeln und das beispielgebende Verkérpern durch die BeraterInnen sehr wich-
tig. Es hat sich gezeigt, dass die meisten Gruppen sehr rasch ein wertschitzen-
des, vertrauliches und sehr unterstiitzendes Klima entwickeln kénnen.

Es findet im Laufe des Workshopprozesses in gewissem Sinn eine ,,Emanzipa-
tion“ der TeilnehmerInnen von den BeraterInnen statt: von starken Interven-
tionen der BeraterInnen zu Beginn, um bspw. zu sichern, dass Beschreibungen
von Aktivititen aussagekriftig sind und um Unterstiitzung bei der Auswahl von
bedeutsamen Aktivititen zu geben etc. bis hin zu einem ,Ziehen lassen® der
TeilnehmerInnen. Héhepunkt im Verlauf vieler Workshops sind die Selbst-
prisentationen der TeilnehmerInnen mit all ihren Interessen, Aktivititen,
Kompetenzen, Werten und Haltungen und das Feedback der Gruppe darauf.
Hier kommen sehr stark Erfahrungen der Selbstwirksamkeit ins Spiel.

Im Lauf der Gruppenphase passiert inhaltliches (in Bezug auf Aktivititen, Kom-
petenzen), personliches (Aufklirung iiber das eigene Leben), methodisches und
soziales Lernen. Die KundInnen teilen ein Anliegen, lernen aber unterschiedli-

che Menschen mit unterschiedlichen Biographien kennen. Optionen, Alternati-
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ven, Umgangsweisen mit Moglichkeiten und Bedingungen (auch strukturellen
wie Arbeitsmarkt etc.) und Schwierigkeiten kommen in den Blick. Die Vermitt-
lung von Fremd- und Selbsteinschitzungen bewirkt hilfreiche Anregungen.

Diese Peer-Groups, die durch das Angebot der Kompetenz+Beratung bzw. die
spezielle Offenheit des Formats fiir viele Zielgruppen entstehen, sind nicht
selbst gewihlte und bestehen aus vorher unbekannten Menschen, auf die man
auch eventuell nicht mehr trifft. Die eigenen Auswahlkriterien, mit welchen
Menschen man sich austauscht — auch zu Orientierungszwecken —, oder auch
Begrenzungen werden so ein Stiick weit iiberwunden. Diese temporiren hetero-
gen zusammengesetzten Gruppen bestehen aus sehr unterschiedlichen Men-
schen und geben den TN die Méglichkeit, einen neuen Blick auf sich und auch
die (Vielfalt der) Welt zu gewinnen.

Dieser Prozess verindert auch ganz wesentlich das Verhiltnis von BeraterInnen
und KundInnen im Vergleich zu einer herkémmlichen Bildungs- und Berufsbe-
ratung, bei der es — etwas verkiirzt ausgedriickt — darum geht, dass jemand mit
einer Frage zu jemandem kommt, von dem er/sie Antworten erwartet. Das struk-
turierte Angebot an Raum und Zeit, in dem Hierarchien aufgelést und Erzihlan-
lisse geschaffen werden, er6ffnet — wie Reinhard Vélzke dies nennt - ein ,,narra-
tives Fenster”, in dem KundInnen die Moglichkeit haben, ihre Lebenswelten zu
thematisieren und diese in ihrer Figenlogik zum Thema werden kénnen.

Als TrainerInnen wihrend eines Workshops sind BeraterInnen flir den Ablauf
des Prozesses und die Grundstruktur verantwortlich, sind unterstiitzend und
stirkend titig. BeraterInnen haben nicht mehr alles unter Kontrolle, manches
entzieht sich, z.B. was in 2er- oder Gruppen-Settings passiert, es gibt die
Dynamik der Gruppe. BeraterInnen sind ExpertInnen fiir den Prozess. Die
KundInnen finden sich in einer Rolle wieder, in der sie stark gefordert sind,
sich aktiv einzubringen, ihr Leben zu reflektieren und sich immer mehr als
Gruppe zu verstehen, indem sie einander Hilfestellung geben und Entwick-
lungen anregen.

Die TeilnehmerInnen sind ExpertInnen fiir ihr Leben, und sie lernen auch,
einander zu befragen, Feedback zu geben und solches auch produktiv fiir sich zu
verwenden. Das heifdt, am Ende eines Workshops stehen nicht nur inhaltliche
Ergebnisse, die Teilnehmerinnen lernen auch Methoden, wie sie iiber ihr Leben,
ihre Fihigkeiten und Werte reflektieren kénnen und kénnen dies auch nach der
Kompetenz+Beratung fortsetzen. Dies erfordert ein Loslassen lernen und Raum
geben von Seiten der BeraterInnen/TrainerInnen, damit die TN ihre Eigenver-
antwortung spiiren und wahrnehmen kénnen und auf diese Weise auch die
Chance bekommen, diese Herangehensweisen, Methoden der Reflexion etc.
nachhaltig in ihr Leben zu integrieren.
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KundInnen und TrainerInnen miissen von bekannten Beratungsmustern, Ge-
wohnheiten und Denkmustern Abschied nehmen, nicht nur, was die jeweiligen
Rollen betriftt. BeraterInnen sind nicht die Autoritit, die Losungen liefert,
sondern sie unterstiitzen die TN bei ihrer Arbeit und Reflexion. Es kommt
gewissermafien zu einer Teilung der Verantwortlichkeiten. Die BeraterInnen
werden ein Stiick weit entlastet vom dauernd Angesprochen-Sein im 2er-Bera-
tungs-Setting, sie miissen nichts dokumentieren, da dies auch die TN tun,

und koénnen sich auf Prozesse konzentrieren.

Auch das inhaltliche Herangehen, der Beginn des Workshopprozesses mit
der Erforschung von Aktivititen erfordert ein Entlernen von gewohnten Bewer-
tungsmustern. Dies erfordert zum Teil starke bzw. mehrmalige Interventionen
der TrainerInnen. Diese miissen die Herausforderung bewiltigen, einerseits zu
intervenieren, andererseits auch den fiir die TN nétigen Freiraum zu geben und

zu unterstiitzen.

In einem Workshop der Kompetenz+Beratung finden also Peer Learning und
Peer-Beratung statt. Dies ist ein wichtiges Praxis- und Lernfeld fiir die Teilneh-
merInnen, indem sie sich ermichtigen, flir andere etwas zu tun und davon
selber profitieren. Fihigkeiten, die wiederum in diesem Prozess entwickelt wer-
den kénnen/miissen bzw. zum Tragen kommen, sind: sich selber 6ffnen, andere
wahrnehmen und respektieren, ,strukturiert” sprechen, an Gesagtes ankniipfen,
konstruktives Feedback geben, Empathie entwickeln.
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9 DIE ROLLE DER BERATERINNEN

Im Rahmen des Formats Kompetenz+Beratung dndert sich die Rolle der Bildungs-
und BerufsberaterInnen. Sie werden auch zu TrainerInnen, die Gruppen anleiten
und begleiten. Dies ist insofern eine neue Herangehensweise, als in den Bera-
tungseinrichtungen Angebote tiblicherweise entweder Gruppen- oder Einzel-
beratungssettings darstellen. Auch einzelne BeraterInnen arbeiten in vielen
Fillen entweder mit Einzelpersonen oder mit Gruppen.

Die BeraterInnen werden zu TrainerInnen und ModeratorInnen

Das Agieren in der Gruppe erfordert von den BeraterInnen eine Umstellung der
Haltung. In der Einzelberatung haben sie gewissermaflen den Prozess ,unter
Kontrolle*, sie kennen alle Informationen der KundInnen. Im Workshop wird
die Gruppe zu einem wesentlichen Faktor. Als TrainerInnen/ModeratorInnen
leiten sie die Gruppe an und miissen akzeptieren kénnen, nicht in alle Prozesse
der Gruppe involviert und nicht mehr iiber alles informiert zu sein. Informa-
tionen, Reflexionen, die in Einzel-, Paar- oder Kleingruppenarbeit erarbeitet
oder besprochen werden, gelangen nicht mehr alle zur BeraterIn. Aufgabe der
BeraterIn ist es auch, die TN in Gruppenarbeitsformen einzufithren (Wie funk-
tioniert gegenseitiges Befragen, wie gibt man konstruktives Feedback etc.) und
eine gute Balance zwischen intervenieren, stiitzen und die TN eigenverantwort-
lich arbeiten zu lassen, zu finden.

Im Rahmen des Formats KB wechseln BeraterInnen also die Rolle. Als Trai-
nerInnen wihrend eines Workshops machen sie Vorgaben und miissen TN
miteinander in Beziehung bringen und auf die Zielerreichung achten. Anderer-
seits miissen sie auf die jeweiligen Einzelpersonlichkeiten und ihre Bediirfnisse
in diesem Prozess eingehen und der Gruppe Raum geben. Dies erfordert sehr
hohe Kompetenzen von Seiten der BeraterInnen.

Teilung der Verantwortlichkeiten — partizipatives Lernen

BeraterInnen miissen den TN Raum geben, sich in der gemeinsamen Arbeit
entfalten zu kénnen. Wenn dies gelingt, wird TN Eigenverantwortung zuriick-
gegeben, sie kénnen das Gefiihl und die Arbeitshaltung entwickeln, dass es auf
ihren Beitrag ankommt, wie viel sie fiir sich an Erkenntnis gewinnen kénnen
und wie hilfreich sie flir die anderen TN sein konnen. Fiir andere unterstiit-
zend und schliefflich auch beratend titig zu sein erméglicht den TN auch - im
besten Fall — so etwas wie eine partizipative Erfahrung. Die notwendigen Unter-
stiitzungsleistungen der TrainerInnen werden im Verlauf des Workshops in der
Regel immer weniger notwendig, die Gruppe arbeitet miteinander. Die Traine-
rInnen werden im besten Fall zu ModeratorInnen.
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Hierarchien, wie sie in 2er-Beratungssettings vermutlich hiufig wirksam sind,
im Sinne von: KundInnen kommen mit einem Anliegen zu ExpertInnen und
erwarten sich eine Losung, werden zugunsten einer Teilung von Verantwortlich-
keiten und Teilung des ExpertInnenstatus tendenziell aufgelost. Ein mogliches
Spannungsfeld liegt hier darin, dass KundInnen in Einzelberatung Feedback
erwarten und bekommen, im ,,Sozialkérper Gruppe" ist dies so — durch den/die
BeraterIn — nicht moglich. Hier kann aber auf das dem Workshop nachfolgende
Einzelberatungsgesprich verwiesen werden, bei dem die Konzentration wieder
voll und ganz bei der einzelnen Kundin/dem einzelnen Kunden liegt.

Haltungen der Trainerin/des Trainers

Neben Haltungen, die auch in Einzelberatungen erforderlich sind, wie Wert-
schitzung und Offenheit kommen im Zuge des Workshops unterstiitzende An-
leitung bei den Arbeitsprozessen der TeilnehmerInnen und eine motivierende
Haltung hinzu. Die Trainerin/der Trainer muss sich bewusst sein, dass sie/er
sehr entscheidend das Gruppenklima beeinflusst. Gelassenheit, Mut und Expe-
rimentierfreude, sich Einstellen auf die Fihigkeiten der TN, sich in den Prozess
einzubringen, sind wesentliche Faktoren. Einzelne Menschen lassen sich unter-
schiedlich (schnell) auf Prozesse ein, auch Gruppen agieren unterschiedlich.
Fiir BeraterInnen ist hier Flexibilitit wichtig, darauf zu achten und wahrzuneh-
men, was die Gruppe im Moment braucht.

Dieses prozessorientierte Arbeiten schliefit Improvisationsfihigkeit mit ein,
die Fihigkeit bzw. das Vorbereitet-Sein darauf, Abliufe zu indern, ,Pufferzonen”
einzubauen, d.h. Arbeitsschritte wegzulassen, ohne dass es TN auffillt, Ubungen
zu ersetzen, Erklirungen einzuschieben etc. TrainerInnen miissen den TN Zeit
geben, sich zu 6ffnen — auch durch das Freistellen der Teilnahme an einzelnen
Arbeitsschritten — ihnen die Moglichkeit geben, in ihrer eigenen Geschwindig-
keit zu arbeiten und darauf hinzuweisen, dass dies normal ist, wozu anderer-
seits auch gehort, als TrainerIn Ruhe und Entschleunigung auszustrahlen.

BeraterInnen, die Kompetenz+Beratung machen, sollten auch gern mit Grup-
pen arbeiten, Erfahrung mit Gruppenarbeit haben, im besten Fall eine Ausbil-
dung zur GruppentrainerIn absolviert haben, um jeweils sehen zu kénnen, was
die Gruppe braucht und flexibel auf Dynamiken in der Gruppe eingehen zu
kénnen (z.B. betreffend unterschiedliche Geschwindigkeiten der TN, ,bremsen
bei Vorpreschen aufgrund von Ungeduld oder zuviel positiver Energie®, unter-
schiedliche Detailliertheit der Ausarbeitungen, unterschiedliches Reflexionsver-
mogen, sprachliche Ausdrucksfihigkeit etc.).

Andererseits bedeutet der Workshop auch eine gewisse Erleichterung der
Arbeit fiir BeraterInnen, da sie sozusagen Unterstiitzung erhalten durch die
Gruppenmitglieder, die voneinander lernen und einander Feedback geben.
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Dies bedeutet ein Stiick weit Entlastung und im Vergleich zur Einzelberatung
kénnen BeraterInnen sich auf andere Dinge konzentrieren (Prozesse, ...). Nicht
zuletzt erfahren BeraterInnen die Kompetenz+Beratung aber auch als spannen-
des Lernfeld. Es kann sehr lustvoll, inspirierend und befriedigend sein, in Lebens-
geschichten anderer Menschen Einblick zu bekommen, deren Reflexionen und
Erkenntniswege zu erleben, mit ihnen Schritte fiir die Zukunft zu planen -

und den eigenen Beitrag an diesem Entwicklungsweg erahnen zu kénnen.

Die KB ist ein strukturiertes Angebot an Raum und Zeit
Sie bietet Menschen die (seltene) Moglichkeit, einen strukturierten Rahmen zu
finden, indem sie sich einen Tag lang auf neue Weise mit sich und ihrem Leben
beschiftigen konnen, in Auseinandersetzung und mit Hilfe von anderen, die ein
dhnliches Anliegen haben. Dieses ,Weiter-Ausholen“ erfordert Geduld, die in man-
chen Fillen TN auch nahe gebracht werden muss: sich Zeit zu geben, nachzu-
denken, an Entscheidungsgrundlagen zu arbeiten, bevor dann am Ende in der
Einzelberatung konkrete Verwirklichungen und einzelne Aktionsschritte Thema
werden. Das Umgehen mit Zeit ist ein wichtiger Faktor im Rahmen des Work-
shops. Dies bedeutet u.a., mit unterschiedlichen Geschwindigkeiten der TN
umzugehen, niemand soll unter Druck arbeiten miissen.

Auch flexibles Umgehen mit eventuell vorhandener Ungeduld bei TN ist
notwendig, wenn diese zum Beispiel einen hohen Leidensdruck haben bzw.
sich schnelle Ergebnisse wiinschen. TN erwarten sich Orientierung und Ergeb-
nisse flir die Zukunft, es wird aber auch viel Vergangenheit thematisiert. Hier
gilt es, Verstindnis fiir die Riickschau einzuholen und immer auch mit Aspek-
ten der Vorschau zu arbeiten, den TN immer wieder die Bedeutung der einzel-
nen Phasen fiir das Ergebnis des Aktionsplans begreiflich zu machen.

Der Workshop mit einer Dauer von acht Stunden stellt zwar in gewisser Weise ein
zeitlich ,luxuriéses” Programm dar, beim intensiven Befragen, Erzihlen, Erarbei-
ten von Ergebnissen wird die Zeit aber trotzdem oft knapp, BeraterInnen miis-
sen dann trotz ergiebiger Phasen, die noch weitergeflihrt werden kénnten —
auch schweren Herzens —, bestimmte Phasen abbrechen. Es kann hier aber auf
Reflexionszeit in der Eigenarbeitsphase und auf die abschlieffende Einzelbera-
tung verwiesen werden.

Aufgaben der TrainerInnen

Am Beginn des KB-Workshops geht es darum, einen gemeinsamen Startpunkt,
eine ,gemeinsame Wirklichkeit®, gewissermafen ein Arbeitsbiindnis zu schaffen,
das auch SkeptikerInnen ins Boot holt. Die TN miissen ,,ankommen® kénnen,
dazu eignen sich sehr gut spielerisch-kreative Methoden. Das bedeutet weiters,
Erwartungen abzukliren, Begrifflichkeiten zu kliren, Transparenz und Vertrau-
lichkeit zu etablieren bzw. ,Beschilderungen® einzufithren, den Weg aufzuzeigen,
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Aussichten zu geben, wo der Weg hinflihrt (zur konkreten Durchfiihrung des Work-
shops s. Kap. 10).

Sehr hilfreich in der Einflihrungsphase sind Ubungen, die TN helfen
aufzumachen und zu erleben, was Fremdsicht bedeutet, wie andere einen ein-
schitzen, wie aufmerksam man selber ist und sich einzustimmen auf Erinnern
und Zukiinftiges entwickeln. Bei der Erkundung von Aktivititen zu Beginn des
Workshops ist sehr darauf zu achten, dass diese Beschreibungen nicht an der
Oberfliche bleiben. Sie sind als empirische Basis, Erkenntnismittel und Belege
sehr wichtig. Wenn diese Beschreibungen zu allgemein bleiben bzw. Stirken
und Kompetenzen zu frith und zu allgemein bzw. schlagwortartig formuliert
werden, ist dies spiter schwer hinterfragbar bzw. umkehrbar. Hier sind Inter-
ventionen durch Nachfragen hilfreich.

Aufgaben und Interventionen der TrainerInnen betreffen weiters die Anleitung
fiir die Arbeitsaufgaben, die Unterstiitzung wihrend der Arbeit, aber auch Hilfe
beim Wahrnehmen, Spiiren und Abstrahieren. Wichtig fiir Erkenntnisprozesse
der TN kann sein, Bilder, Metaphern und andere Wahrnehmungsebenen anzu-
bieten. Das eigene Leben zu erinnern, Aktivititen und Situationen einzuschit-
zen bedeutet fiir TN auch, sich iiber Gefithle und Bedeutungen klarer zu werden,
in spiteren Phasen auch Phantasie und Visionen zu entwickeln, zu triumen.
Auch Beispiele zu geben bzw. gemeinsam zu finden ist sehr wichtig, um den TN
die Arbeitsschritte nahe zu bringen. Diese kénnen verbal geschildert werden
bzw. indem die jeweiligen Ubungen mit einer TN beispielhaft vorgefiihrt wer-
den. Wenn zwei TrainerInnen anwesend sind, kénnen auch diese die Ubungen

vorzeigen.

Erfahrungsgemif sind zu Beginn des Prozesses stirkere Interventionen der
BeraterInnen nétig, wenn es gilt, die TN in die Prinzipien dieser Herangehens-
weise einzuflihren und gute Grundlagen zu schaffen flir eine effiziente Weiter-
arbeit. Dies betrifft wie erwihnt die Unterstiitzung bei der Auswahl von Aktivi-
titen und die Detailliertheit der Beschreibungen von Aktivititen, mit denen die
TN weiterarbeiten wollen/kénnen, da hier wesentliche Entscheidungen fallen,
die sehr mit den Anliegen, Unsicherheiten, Orientierungsanliegen oder auch
Lebensgestaltungs-Problemen der TN zu tun haben.

Metakommunikation - eine Frage des Respekts vor den TeilnehmerInnen
Metakommunikation ist ein wichtiges Prinzip im Rahmen des Workshops. Sie
ist immer dann notig, wenn BeraterInnen spiiren, dass TN sich nicht einlassen
koénnen/wollen, Unklarheiten beziiglich der Arbeitsauftrige bestehen, TN Fragen
zur Sinnhaftigkeit der anstehenden Schritte aufwerfen (z.B. wenn TN die jewei-
ligen Arbeitsschritte zu weit entfernt von ihren Anliegen scheinen). Auch wenn
TN einander gegenseitig behindern, in Paar- oder Gruppenarbeitsphasen nicht
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miteinander kénnen, sollte dies entweder thematisiert oder durch praktische

Intervention beeinflusst werden.

Rollenverschiebung in der Einzelberatung

Auch in der Einzelberatung, die meist in einem Zeitrahmen von ca. zwei Wochen
auf den Workshop folgt, ergeben sich Rollenverschiebungen im Vergleich zu
einer ,herkémmlichen“ Bildungs- und Berufsberatung. Die KundInnen haben
einen intensiven Prozess der Exploration und Reflexion hinter sich. Sie haben
neue Erkenntnisse tiber ihre Interessen, Fihigkeiten, Motivationen, Wiinsche
und Moglichkeiten gewonnen und eventuell auch konkrete nichste Schritte
ausgearbeitet. BeraterInnen sind hier hiufig im Dialog mit selbst-bewussten,
im besten Sinn fordernden, eigenverantwortlichen KundInnen. Sehr iiberein-
stimmend wird die Situation in der Einzelberatung von den BeraterInnen als
sehr intensiv, fordernd und befriedigend geschildert. In fast allen Fillen, die
evaluiert wurden, konnten auf der Grundlage des erarbeiteten Materials aus
dem Workshop auch flir die KundInnen stimmige, realistische, befriedigende

nichste Schritte erarbeitet werden.
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10 DIE DURCHFUHRUNG DER KOMPETENZ+BERATUNG -
ANLEITUNGEN, TOOLS, HINWEISE, EMPFEHLUNGEN

10. I Informationsgesprich mit Kundinnen - die Phase des Commitments

Es ist essentiell, mit InteressentInnen an einer KB ein Informationsgesprich
zu fiihren. Hier werden die wesentlichen Informationen gegeben, das Angebot
transparent gemacht und so den InteressentInnen Entscheidungsgrundlagen
vermittelt. Hier beginnt der Vertrauensaufbau zwischen potentiellen KundIn-
nen und BeraterInnen.

Lernergebnisse von KundInnen im Rahmen der Erstinformation:

— Die KundInnen identifizieren einen allgemeinen Orientierungsbedarfim
Hinblick auf kiinftige Aktivititen, der mit einer Fokussierung auf Berufs-
bzw. Bildungsinformation oder Berufs- bzw. Bildungsberatung (noch) nicht
ausreichend behandelt werden kann.

— Die KundInnen sind darauf vorbereitet, dass sie in der KB ein hohes MafS an
Eigenaktivitit und Gruppenarbeit erwartet. Sie erkennen (ansatzweise), wel-
chen persoénlichen Nutzen ihnen diese Herangehensweise und die Reflexion
ihrer bisherigen Aktivititen, Interessen bzw. Lernbiographie bringt.

— Die KundInnen wissen, dass nach Abschluss des KB-Prozesses nicht unbe-
dingt der passende Beruf oder die passende Aus- oder Weiterbildung ,er-
scheinen®, wohl aber Einblicke in gelungene Prozesse der eigenen Kompe-
tenzentwicklung und Ausblick auf wiinschenswerte kiinftige Prozesse der
Kompetenzentwicklung; Einblicke, die sie sich (mit Anleitung) selber erar-

beiten und auch definieren. (Da Kompetenzentwicklung immer an Handeln/

Aktivititen gekniipft ist, geht es um Riickblicke und Ausblicke auf kompe-
tenzrelevante Aktivititen.)

LERNERGEBNISSE

l

Diese erste Phase der KB haben wir auch die Phase des Commitments genannt.
In Vorgesprichen wird mit InteressentInnen abgeklirt, welche Erwartungen sie
in Bezug auf die Kompetenz+Beratung haben und welchen Beitrag die KB zur
Losung ihres Anliegens leisten kann. Eine Herausforderung fiir BeraterInnen
besteht hier darin, den (méglichen) Nutzen der Kompetenz+Beratung zu schil-
dern (Stirkung des Selbstvertrauens, Entdecken neuer Kompetenzen, Standort-
bestimmung, Motivation, Aktivierung, die neue Orientierung finden, Zielarbeit),
aber gleichzeitig nicht zu viel zu versprechen. Dies ist eine schwierige Balance-
arbeit. Viele Menschen stehen unter groffem Druck und haben die hohe Erwar-
tungshaltung, am Ende der KB den idealen Job bzw. den idealen Ort (fiir den
Einsatz ihrer Fihigkeiten) identifiziert zu haben. Realistischerweise kann und
soll die KB dies aber nicht garantieren.
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Der Erfolg hingt von den BeraterInnen ebenso ab wie von der aktiven Beteili-
gung der TeilnehmerInnen, von deren Fihigkeiten, das Angebot zu nutzen und
zu neuen Erkenntnissen zu kommen. Bei manchen potenziellen TN ist der
Wunsch zu spiiren, die neue Orientierung, den neuen Beruf zu finden, ohne den
Prozess, der dorthin fithrt, zulassen zu wollen. Hier ist es wichtig zu beschreiben,
was in Gang kommt, dass eine Richtung sich bestitigen oder zeigen kann, dass
dies aber sehr stark von der Bereitschaft der Person abhingt, sich tiefer mit

dem Thema Kompetenzen bzw. mit sich selbst auseinanderzusetzen.

Fiir den Erfolg der Kompetenz+Beratung ist es wesentlich, dass die potenziel-
len TeilnehmerInnen wissen, woraufsie sich einlassen und aktiv zustimmen. Die
KB stellt im Kern eine Kooperation zwischen KundInnen (auch untereinander
als Peers) und den BeraterInnen dar und lebt wesentlich von der aktiven Mitar-
beit der TeilnehmerInnen. Die BeraterInnen erleben eine teilweise Rollenver-
schiebung und werden TrainerInnen. Dies muss im Vorfeld klar gestellt werden.
Es sollte in der eigenen Einrichtung auch abgeklirt werden, welche Angebote
man denjenigen macht, fir die die KB nicht geeignet ist (personliche Krisen-
situation) bzw. die von sich aus ablehnen. Menschen, die sich auf die in der KB
geplanten Prozesse nicht einlassen wollen/kénnen und trotzdem teilnehmen
und sich dann verweigern, kénnen die Gruppendynamik negativ beeinflussen.

Die KB ist ein strukturiertes Angebot an Zeit und Raum, die Unterstiitzung von
BeraterInnen und der Peer Group bietet. Geduld und Vertrauen sind in diesem
Zusammenhang wichtige Faktoren, auf die BeraterInnen hinweisen miissen.
Auch fiir BeraterInnen kann der Druck, zu ,erfolgreichen” Ergebnissen zu
kommen, sehr grof§ sein, je nachdem mit welcher Klientel sie arbeiten bzw. mit
welchen Zielvorstellungen die jeweilige Einrichtung arbeitet. Der Hinweis auf’
Geduld ist auch wichtig, wenn es darum geht, dass eventuell manche Anliegen
im Workshop nicht behandelt werden kénnen (zu persénlich, komplexes Pro-
blem taucht auf; ...). In der Einzelberatung liegt der Fokus dann wieder ganz
auf der einzelnen Kundin/dem einzelnen Kunden.

Ein wesentlicher Punkt des Commitments betriftt die Persénlichkeit der Inte-
ressentInnen. Da die KB wesentlich in einer Gruppe stattfindet, bedeutet dies,
dass man vor fremden Menschen iiber den eigenen (beruflichen) Werdegang
spricht, tiber die eigenen Aktivititen, Fihigkeiten, Wiinsche und Triume. Es
bedeutet, dass nicht alle Zeit und Aufmerksamkeit dem eigenen Anliegen dient.
Aber es bedeutet auch, gemeinsam mit Gleichgesinnten und Menschen in einer
dhnlichen Lebenssituation, Ideen zu entwickeln und sich gegenseitig zu moti-
vieren und zu unterstiitzen.

Die Kompetenz+Beratung verlangt also eine gewisse Haltung von den Teil-
nehmerInnen, nimlich die Bereitschaft, Personliches von sich preiszugeben,
die Offenheit, Neues zu entdecken, die Bereitschaft, sich auf andere einzulassen,
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neugierig zu sein und andere wertschitzend zu unterstiitzen, indem man Feed-
back gibt und fiir andere forderlich wird. Allerdings bestimmen die KundInnen
die personlichen Grenzen dessen, wie viel sie von sich erzihlen. Die BeraterIn-
nen schaffen/garantieren eine Gruppenatmosphire, in der dies nicht zum per-
sonlichen Nachteil gereicht. Die TN geben einander Raum, ihre Aktivititen,
Interessen und Werte zu erkunden.

Die KundInnen miissen weiters bereit sein, iiber sich und ihr Leben nach-
zudenken und zu reflektieren. Dies erfolgt mit Unterstiitzung der BeraterInnen
und der Gruppe, durch persénlich wertschitzendes vertrauensvolles Verhalten
und den Einsatz geeigneter Tools. Bei all diesen Haltungen ist auch wichtig zu
erwihnen, dass durch den Prozess der Kompetenz+Beratung, das spezielle Design,
alle diese Haltungen in ihrer Entwicklung auch geférdert werden. Dieser Weg
ist also auch gleichzeitig einer der Personlichkeitsentwicklung bzw. Bildung.
Inhaltlich erfihrt man mehr {iber sich, erkennt neue Perspektiven und kann
auch andere auf ihrem Weg unterstiitzen. Die TN iibernehmen Verantwortung
fiir ihren Reflexions- und Entwicklungsprozess und begegnen den anderen TN
verantwortungsvoll.

Im ersten Vorgesprich von BeraterIn und KundIn wird auch der Ablauf der KB
im Uberblick geschildert und auf die Phase der Eigenarbeit zwischen Workshop
und Einzelberatung hingewiesen. Eigeninitiative bzw. Eigenarbeit ist wichtig.
Die KundInnen sollen in dieser Zeit weiter an Kompetenzbeschreibungen
arbeiten, sich die Ergebnisse noch einmal vergegenwirtigen, gegebenenfalls
Ergebnisse revidieren, Recherchen durchfithren, weiterflihrende Uberlegungen
anstellen und an Aktionsplinen etc. (weiter)arbeiten. KundInnen kénnen dann
gut vorbereitet und mit sehr konkreten Anliegen und Fragen in die abschlie-
fende Einzelberatung kommen.

In dieser Phase des Commitments ist die sorgfiltige Auswahl der TN bedeut-
sam. Das Angebot muss transparent gemacht werden, InteressentInnen miissen
wissen, worauf sie sich einlassen und eine Grundlage haben, um sich dafiir oder
dagegen entscheiden zu kénnen. BeraterInnen miissen auch den Mut haben zu
sagen, dass dieses Format vielleicht nicht unbedingt fiir jemanden geeignet ist,
in personlichen Krisensituationen zum Beispiel. Burnout und Depression sind
ein grofles Thema, die KB ist kein akutes Krisenbewiltigungsinstrument.

Die Auswahl der TN ist eigentlich eine ,,Selbstauswahl“. Die TN erhalten alle
fiir sie wesentlichen Informationen, BeraterInnen und TN kliren Erwartungen
ab (Was ist moglich? Was ist der Nutzen?) und stellen sicher, dass die Bereit-
schaft, sich auf diesen Prozess einzulassen, gegeben ist. Dies sollte von Seiten
der BeraterInnen keinesfalls abschreckend passieren, sondern in einer stirken-
den, ermutigenden Weise. Das , Erstgesprich” oder Informationsgesprich testet
nicht, ob der/die InteressentIn alle Figenschaften eines/r idealen TN mitbringt,
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sondern ermutigt zu einer Erkundung und Inanspruchnahme von Beratung. In
der Evaluation der stattgefundenen Kompetenz+Beratungen hat sich gezeigt,
dass alle Menschen, die sich — informiert — dazu entschieden hatten, ,fihig
waren, teilzunehmen®.

Wichtig ist auch, darauf hinzuweisen, dass die TN durch erfahrene BeraterInnen
angeleitet und unterstiitzt werden und die Methode des Arbeitens in der KB
wihrend des Prozesses gelernt wird. Dies schliefdt Menschen ein, die noch nie
von , Kompetenzen®, , reflektieren” etc. gehort haben, ebenso wie solche, die in ei-
nem ersten Urteil eventuell als ,verhaltensauffillig” bezeichnet werden wiirden.
Die Methode KB bietet den Vorteil, dass sich verschiedenste Eigenschaften
und Eigenheiten von Menschen positiv fiir die Gruppe auswirken kénnen (z.B.
mag Detailfixiertheit in manchen Situationen einschrinkend wirken, in der
Analyse und Beschreibung von Kompetenzen generierte diese Eigenschaft wert-
volle Beitrige flir die Gruppe). Generell ist zu sagen, dass es erleichternd und
motivierend ist, die Erfahrung zu machen, dass auch andere Menschen in einer
Phase der Orientierungslosigkeit sind — und gemeinsam mit Unterstiitzung
an der eigenen Sache zu arbeiten. Besonders wichtig ist es, KollegInnen in der
jeweiligen Einrichtung, die erste Informationen geben und keine Kompetenz-

beraterInnen sind, genau iiber diese Grundsitze zu informieren.
Organisatorische Aspekte in der konkreten Umsetzung der KB

Infoblatt fiir InteressentInnen
—> Fiir wen? Was ist das Angebot? Bereitschaft mitzubringen fiir ... Wann? Wo?
(Beispiel s. Anhang S. 117)

KB ist eines von mehreren Angeboten einer Institution: Auswahl von geeigne-
ten TeilnehmerInnen, die die Bereitschaft mitbringen:

— in der Gruppe Erfahrungen auszutauschen und einander zu unterstiitzen
—> biographisch zu arbeiten

— zu reflektieren

—> Eigenarbeit zu leisten

— initiativ zu werden

KB ist geeignet, wenn Personen

—> allgemeinen Orientierungsbedarf haben (und ihre konkreten Fragen fiir die
Bildungs- und Berufsberatung erst finden miissen)

—> neue Perspektiven suchen

—> iiber ihre Fihigkeiten (Stirken, Schwichen) besser Bescheid wissen mdchten

— Verinderungen wiinschen (beruflich, personlich, ...)

— Fihigkeiten entdecken wollen, die nicht in Zeugnissen/Zertifikaten stehen
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Das Informationsgesprich mit InteressentInnen

lasst sich personlich, tiber Telefon oder auch per Email durchflihren. Ein An-
meldeblatt ist giinstig, um alle Daten zu bekommen, die die Institution braucht
(Informationen z.B. iiber Name, Mail-Adresse, Telefonnummer, Geburtsjahr/
Alter, berufliche Vorgeschichte etc. Wie haben TN von KB erfahren? Motivation,
Anliegen?), ebenso wie die Vereinbarung einer verbindlichen Zu- oder Absage
der InteressentInnen — eventuell auch nach einer kurzen Nachdenkfrist — und
ein Erinnerungsmail eine Woche vor dem Termin des Workshops.

Optionen: vorab Senden eines kurzen Fragebogens mit aktivierenden ein-
stimmenden Fragen an die TN, eventuell Bitte um Zusendung eines Lebens-
laufs. Es ist sehr wichtig sicherzustellen, dass die Personen, die in einer Einrich-
tung solche Erstgespriche fiihren, iiber die Grundprinzipien der KB Bescheid
wissen (Option: Infoblatt flir KollegInnen etc.).

Marketingstrategie — Gruppenfindung — KundInnenakquise

Es gibt mehrere Herangehensweisen an die KundInnenakquise. Ein Weg ist die
Akquise aus den laufenden Einzelberatungen. Wenn man merkt, dass fiir den
Kunden/die Kundin ein tiefer gehender Weg passend wire und die Person auch
die notwendigen Haltungen mitbringt. Aus den KundInnenreaktionen auf das
Angebot kann auch die Bewerbung weiter angepasst werden.

Weitere Wege: aus Telefonberatung, Bewerbung auf der Homepage, Facebook,
Flyer, Plakate, Zeitungsartikel (Anzeigen Regionalmedien, Radio, ...), Kooperation
mit geeigneten Einrichtungen in der Region, im Ladenbereich der Einrichtung,
falls diese einen solchen hat, auf Bildungsmessen, Jobmessen, Tagen der Weiter-
bildung, Werbeeinschaltungen, Infoblatt an VernetzungspartnerInnen, Multipli-
katorInnen-Werbung in bestehenden Netzwerken (z.B. Beruf, Baby, Bildung,

...), Vorstellung z.B. bei Arbeiterkammer, Arbeitsmarktservice, Bewerbung bei
Netzwerktreffen, Presseaussendungen, mittlerweile werden auch persénliche
Empfehlungen (Mundpropaganda) wirksam.

Kooperation/Information innerhalb der (Beratungs-)Einrichtung

Es sollte sichergestellt werden, dass die Personen, die telefonisch oder persénlich
Auskunft iiber die Angebote geben, informiert sind und die Vorabklirungen
durchfiihren kénnen. In vielen Fillen werden nicht die Durchfiihrenden der
Kompetenz+Beratung diejenigen sein, die die Erstauskunft geben. Hier kann es
auch hilfreich sein, wenn KompetenzberaterInnen mit ihren KollegInnen in der
Einrichtung, die die Ausbildung nicht absolviert haben, KB-Workshops durch-
fithren. KollegInnen kénnen auch als Ko-TrainerInnen eingesetzt werden, um
das Format kennenzulernen. Im Idealfall informiert der/die gleiche BeraterIn
im Vorgesprich, leitet den Workshop und macht Einzelberatung. In der Praxis
kénnen/werden dies auch verschiedene KollegInnen durchfithren. Informati-
onsweitergabe bzw. Dokumentation an den Schnittstellen ist sehr wichtig.
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Mégliche Vorabinformationen iiber das Format, die BeraterInnen KundInnen
geben konnen:

Die Kompetenz+Beratung ist ein neues osterreichweit angebotenes kostenloses
Format. Es besteht aus einem eintiigigen (oder 2x4-stiindigen) Workshop, Eigen-
arbeit und einer abschlieffenden Einzelberatung. Die KB dient dazu, die eigenen
Kompetenzen besser kennenzulernen und mehr Klarheit tiber Fihigkeiten und
Stirken zu erhalten. Der Gruppenprozess stellt einen angeleiteten Orientierungs-
prozess durch erfahrene BeraterInnen dar, wihrend dessen der Austausch mit
anderen Personen in dhnlichen Lebenssituationen méglich ist. Die TN erarbei-
ten Wissen und erhalten Impulse und Motivation, um selber aktiv zu werden.

Es geht um das Reflektieren von Erfahrungen und Aktivititen, das Erarbeiten
von Interessensbereichen und ein Erarbeiten von Stirken und Kompetenzen,
(berufliche) Méglichkeiten werden in einem Brainstorming aus den Interessen
und Fihigkeiten abgeleitet, die nichsten Schritte werden geplant. Formal ist
wichtig zu erwihnen, dass Einzelarbeit, Paarinterviews, Kleingruppen- und
Plenumsarbeit gemacht werden. Die TN befragen und beraten sich auch
gegenseitig.

Die TN miissen bereit sein, aktiv mitzuarbeiten, und sollen verbindlich am
gesamten Ablauf teilnehmen. Wenn der Workshop in Form von zwei Halbtagen
angeboten wird, liegt dazwischen ein Zeitraum von ca. zwei Wochen, in dem die
TN iiber das Erarbeitete nachdenken und weiter an Kompetenzbeschreibungen
arbeiten kénnen. Dies kénnen sie auch in der Phase der Eigenarbeit nach dem
Ende des Workshops tun, und zusitzlich besteht dann die Moglichkeit, am
Aktionsplan zu arbeiten und Recherchen durchzuflihren.. In dieser Weise
vorbereitet kommen sie mit ihren Materialien, weiterfiihrenden Uberlegungen
und konkreten Fragen in die Einzelberatung,

Im Workshop kénnen manche Themen nur angerissen werden. Sie ist daher
wesentlich als Denk- und Lernwerkstatt zu verstehen. Es ist méglich, dass am
Ende der Gruppenphase schon ein klares Ergebnis in Form einer Berufsidee oder
einer fundierten Planung nichster Schritte steht. In diesem Workshop lernen
die TN aber in jedem Fall, wie man iiber sich nachdenkt und den eigenen Stir-
ken und Interessen auf die Spur kommt. Dieses Denken wirkt nach und fiithrt
nach und nach zu einer neuen Selbstsicht und dadurch zu neuer Motivation
und guten Ideen. Die konkreten nichsten Schritte, das Abkliren von Moglich-
keiten werden in der der Gruppenphase folgenden Einzelberatung erarbeitet.

Eine Erfolgsgarantie gibt es bei Beratung nie. Die Arbeit an sich, an mogli-
chen zukiinftigen Wegen, an der Berufsidentitit kann schneller oder langsamer
vor sich gehen, manchmal kommt es auch auf den richtigen Zeitpunkt an.
Menschen in akuten Krisensituationen (z.B. Burnout) sollten eher an andere
fiir diese Lebenslage geeignetere Einrichtungen verwiesen werden.
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Moéglicher Nutzen der Kompetenz+Beratung:

—> Herausarbeiten der eigenen Stirken/Fihigkeiten/Kompetenzen, Entdecken
neuer Fihigkeiten

Stirkung des Selbstvertrauens, Ubernahme von Eigenverantwortung
Standortbestimmung, Neuorientierung, Zielfindung

Arbeit an der Umsetzung der Ziele, Motivation, Aktivierung
Weiterentwicklung von Fihigkeiten, Herausfinden von Interessen

NN

Unterstiitzung bei beruflicher (Neu-)Orientierung, bei der Vorbereitung von
Bewerbungsgesprichen und der Aus- und Weiterbildungswahl

N2

Mut, eine Sache zu starten (Bewerbung, Anmeldung fiir Aus- und Weiterbil-
dung, andere Fachberatung, ...)

Kompetenz+Beratung — Phase des Commitments: Zusammenfassung:

—> Anliegen/Erwartungen der KundInnen und moglichen Nutzen kliren,
Transparenz schaffen

Was ist die KB? Groben Ablauf, Ziele, Inhalte, Methoden schildern
Gruppenarbeit: sich in Gruppe 6ffnen, konstruktiv kooperieren, von Gruppe

N

profitieren

personlich-biographisches Erzihlen, reflektieren
Verantwortung fiir sich und fiir andere iibernehmen
Eigeninitiative, selbststindiges Arbeiten

NN

Organisatorisches kliren

Diese Vorabinformationen bzw. Informationsgespriche sollen sicherstellen,
dass wirklich nur Menschen die Kompetenz+Beratung in Anspruch nehmen,
die bereit sind, sich auf diesen intensiven Prozess einzulassen. Fiir die, die
teilnehmen wollen, werden dadurch sehr stark die Erwartungshaltungen
beeinflusst. Das heifit, hier wird ein erster Grundstein fiir das Gelingen der
Kompetenz+Beratung gelegt. Auch der Nutzen sollte hier klar werden.

10.2. Workshop

Lernergebnisse von KundInnen im Rahmen des Workshops:

— Die KundInnen verschaffen sich einen Uberblick iiber Aktivititen ihres bis-
herigen Lebens (wobei in der KB keine Priorititensetzungen beziiglich der
Bereiche Beruf, Familie, Freizeit, Engagement, soziales Umfeld usw. vorgege-
ben sind): Aktivititenbiographie!

— Die KundInnen identifizieren riickblickend Aktivititen mit einer besonde-
ren persénlichen Bedeutung, die auch in ihrem kiinftigen Leben einen Stel-
lenwert haben sollen. Damit ist der Zukunftsaspekt bereits am Beginn des
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KB-Prozesses relevant. (Die Kompetenzanalyse ermoglicht einen Transfer
von Erfahrungen aus einem ,alten“ Aktivititenfeld in ein kiinftiges anderes.)

— Die KundInnen sind in der Lage, ihre bisherige Aktivititenbiographie als
Lern- und Kompetenzbiographie zu reflektieren — und kénnen daraus Lern-
und Kompetenzentwicklungs-Strategien ableiten. Sie erkennen das Zusam-
menspiel von Lernen und eigenen Interessen, Wiinschen und Motivationen.

— Die KundInnen erkennen den Stellenwert/die Bedeutung informeller Lern-
prozesse in ihrem bisherigen Lebenslauf.

— Die KundInnen sind in der Lage, sich in die dialogischen und gruppenorien-
tierten Prozesse beim Erkunden eigener Kenntnisse, Fertigkeiten und Hal-
tungen einzubringen und diese produktiv zu nutzen.

— Die KundInnen erlernen in Ansitzen das Erkunden, Benennen und Beschrei-
ben von Kompetenzen — und haben eine eigene Sammlung zukunftsrelevan-
ter Kompetenzen (mit stichwortartigen Beschreibungen) begonnen: Kom-
petenzprotokoll

— Die KundInnen identifizieren Orte fiir den kiinftigen Einsatz und/oder die
kiinftige Weiterentwicklung ihrer zukunftsrelevanten Kompetenzen — und
planen erste Schritte, diese Orte zu erkunden: Aktionsplan, Eigenarbeit
zwischen Workshop und Einzelberatung.

—> Die KundInnen erstellen einen Plan fiir die Eigenarbeit zwischen Workshop
und Einzelberatung: Weiterarbeit am Kompetenzprotokoll (auch weitere bzw.
andere zukunftsrelevante Aktivititen aus der Vergangenheit identifizieren),
Recherchen zu zukunftsrelevanten Aktivititen/Orten, wenn moglich:
zukunftsrelevante Orte aufsuchen (eventuell gemeinsam mit anderen
KB-TeilnehmerInnen)

52

Der in diesem Leitfaden beschriebene Ablauf des Workshops bzw. die Tools,
Anleitungen und Ubungen wurden grofStenteils vor Beginn der Ausbildungs-
lehrginge entwickelt, in der Folge aber auch durch Mitglieder der Entwick-
lungsgruppe und TeilnehmerInnen der folgenden Ausbildungslehrginge
verindert bzw. wurde der Ablauf durch neue Ubungen angereichert und erginzt.
In diesem Kapitel wird nun — nach einleitenden Bemerkungen zu Gestaltung
und Organisation — ein idealtypischer Ablauf des Workshops vorgestellt, mit
Optionen (Alternativen, Erweiterungen etc.) zu manchen Schritten. Es wer-

den die einzelnen Phasen des Workshops erliutert, die jeweiligen Tools und
Anleitungen angefiihrt sowie die Erfahrungen mit diesem Ablauf aber auch mit
alternativen Vorgehensweisen beschrieben, mégliche Probleme werden thema-
tisiert und abschlieffend werden jeweils Empfehlungen formuliert (Beispiel fiir
einen Workshop-Ablaufplan s. Anhang S. 118 ff.).
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Der Workshop besteht aus folgenden Phasen:
Einfiihrung

Aktivititen sammeln

Aktivititen auswihlen

Aktivititen beschreiben

Kompetenzen identifizieren und benennen
Kompetenzen beschreiben

kW E S

Zukunft — bisherige und neue Wege

Im Sinne der Offenheit des Formats Kompetenz+Beratung ist es Programm,
mit dem vorgeschlagenen Ablauf des Workshops kreativ umzugehen, Materia-
lien und Ubungen zu ergiinzen oder zu indern, was viele BeraterInnen, die die
Kompetenz+Beratung bereits durchgefiihrt haben, auch getan haben. Die vorge-
schlagenen Methoden bieten Orientierung, strukturellen Halt bzw. einen roten
Faden. Tools und Methoden kénnen dann an die unterschiedlichen Zielgruppen
bzw. an die jeweilige Dynamik der Gruppe angepasst werden, auch Erfahrungen
bzw. Vorlieben der einzelnen BeraterInnen mit bestimmten Ubungen kénnen
so berticksichtigt werden. Wie die Erfahrungen aus der Praxis der Kompetenz+-
Beratungen zeigen, entwickeln BeraterInnen bzw. BeraterInnen-Teams sehr rasch
stimmige Abliufe, die gut ,funktionieren®. Die Adaption betrifft dann ,nur“ noch
den Aspekt, auf Entwicklungen im jeweils konkreten Workshop zu reagieren.
Diese Offenheit des Formats erfordert neben den BeraterIn-spezifischen Kom-
petenzen auch viel Aufmerksamkeit, Sensibilitit, Flexibilitit und Kreativitit von
den BeraterInnen/TrainerInnen im Umgang mit der Gruppe und den Instru-
menten. Da jede Gruppensituation anders ist, kann so auch auf die spezifischen
Stimmungen, Entwicklungen bzw. Anforderungen wihrend eines Workshops
eingegangen werden. Dies betrifft z.B. das Weglassen von Ubungen aufgrund
von Zeitknappheit; den Austausch von Ubungen, wenn zu viel ,,Papier im Spiel
ist“ (statt Aufgaben mit Arbeitsblittern kreative Ubungen wihlen); falls viele TN
Ubungen schon kennen, alternative, ,,exotischere” Ubungen bereithalten.

Wichtig ist es, ein Sensorium dafiir zu entwickeln, ob wahrgenommene oder
artikulierte Unzufriedenheiten oder Probleme der TN an den Methoden bzw.
Tools liegen oder daran, dass die aktuelle Ubung an sich eine herausfordernde
komplexe Reflexionsarbeit ist. In letzterem Fall sind dann geeignete Unter-
stiitzungsleistungen, einfache Erklirungen, das Geben von Beispielen, das
Einbauen von kreativ-spielerischen Methoden etc. zu empfehlen.

HINWEIS

R

Die Ubungen brauchen generell viel (beispielhafte) Erklirung, damit die ge-
wiinschten Ergebnisse erzielt werden kénnen. Zusitzlich kénnen Ubungen
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auch beispielhaft im Plenum vorgefithrt werden, um der Gruppe zu zeigen, wie
es geht, worauf es ankommt und was der Ertrag sein kann. Es muss ausreichend
Zeitvorgesehen werden, um die Ubungen gut einzuleiten. Die Prozesse zwischen
den TN miissen bei Bedarf gut unterstiitzt werden.

Der Workshopablauf hat sich generell als rund, logisch und konsistent erwie-
sen. Er wurde als spannend, interessant gestaltet und neu empfunden, auch von
TN, die schon sehr viel reflektiert hatten. Vor allem die Arbeit mit den anderen
TN - das Peer Learning/die Peer Beratung — wurde als sehr anregend empfunden.

Trotz der prinzipiellen Moglichkeit von Abinderungen empfehlen wir, den
vorgeschlagenen Ablauf im Sinne des Aufeinanderfolgens der jeweiligen Phasen
einzuhalten, da jede Phase logisch auf der vorhergehenden aufbaut. Falls eine
Phase weggelassen wird oder der Ablauf umgestellt wird, fehlt den TN u.U. das
(selbst erarbeitete) Material fiir die Weiterarbeit. Die verbindliche Orientierung,
was die Ergebnisse der Workshops auf Seiten der KundInnen sein sollen, liefern
die Lernergebnisse (s. Kap. 6).

Die Organisation des Workshops

Riumlichkeiten

— Angenehme ausreichend grofSe Riumlichkeiten mit Tischen, Sesseln und mit
Riickzugsméglichkeiten flir Einzel- und Gruppenarbeiten organisieren;
eine vielfiltige technische Ausstattung ist von Vorteil (z.B. Flipchart, Beamer,
Pinnwand, ...)

—> Falls keine Erfrischungen angeboten werden kénnen bzw. falls der Workshop
als ganztigiger organisiert ist und in der Umgebung keine Verpflegungsmog-
lichkeiten vorhanden sind, sollten TN darauf hingewiesen werden.

Termine

— Eine Terminerinnerung eine Woche vor dem Workshop (per Mail) kann hilf-
reich sein.

— Wenn der Workshop im Ausmaf} von 2x4 Stunden durchgeflihrt wird, em-
pfiehlt sich ein Abstand von ca. zwei Wochen (Reflexions-, Eigenarbeitszeit).

—> Falls TN zum zweitenTeil des Workshops oder zur Einzelberatung unange-
kiindigt nicht erscheinen, empfiehlt es sich, die TN zu kontaktieren, Griinde
zu erfragen und falls dies moglich ist, hilfreiche Angebote zu machen.

—> Termine fuir die auf den Workshop folgenden Einzelberatungen sollten am
Ende des Workshops festgelegt werden. Manche TN wiinschen sich eine
Terminvereinbarung telefonisch nach dem Workshop, wenn sie sich ,bereit*
fithlen. Einzelberatungen im Abstand von ca. zwei Wochen nach dem Work-

shop haben sich als giinstig erwiesen.
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— Die Einzelberatung sollte von den BeraterInnen durchgefiihrt werden, die
den Workshop geleitet haben. Falls dies nicht méglich ist, kann die Einzel-
beratung auch von KollegInnen durchgefiithrt werden. Diese miissen aber
unbedingt iiber die Kompetenz+Beratung im Allgemeinen und iiber Verlauf
und Ergebnisse des jeweils relevanten Workshops im Besonderen informiert
sein. Eine gute Ubergabe ist hier essentiell.

Materialien
—> In Phasen, in denen dies notwendig ist, einfache, klare Anleitungsblitter
(A4-Kopien) fiir die TN vorbereiten (z.B. auf Basis der , Anleitungen”—
s. jeweils die Anleitungen zu den einzelnen Workshop-Schritten —, in denen
auch Fragen fiir die TN formuliert sind).
—> Alternativ zum Austeilen von Anleitungsblittern kénnen die Aufgaben fiir die
TN je Ubung auf ein Flipchart geschrieben und dieses gut sichtbar im Raum
aufgehingt werden (wenn die TN in einem Raum bleiben), anleitende Fragen
kénnen den TN auf Kirtchen ausgeteilt werden.
Kopien der Arbeitsblitter bzw. Tools fiir die TN mitbringen

N

Nach Méglichkeit erhalten TN zusitzlich zu den Arbeitsmaterialien einheit-

liche Mappen, einen Schreibblock und einen Stift zum Schreiben.

— Bereitstellen von ausreichend Flipchart-Papier (fiir Erklirungen; Aufgaben-
stellungen, die auf Flipchart notiert im Raum aufgehingt werden; je TN
ein Flipchart fiir die Gestaltung der Abschlussprisentation etc.)

—> Moderationskirtchen flir bestimmte Ubungen (z.B. Vorstellrunde, Erwartun-
gen, ...)

—> bei Bedarf Bereitstellung einer Pinnwand

—> bei Bedarf Stirkenkirtchen-Sets (laminiert): je TN ein Set

Feedback Es empfiehlt sich, im Laufe eines Workshops mehrere Feedbackrun- EMPFEHLUNG
den einzuplanen, die aus einer einfachen Frage bestehen konnen. Es gibt gute O
Erfahrungen mit drei Feedbackrunden. In jedem Fall sollte am Ende eines Work-

shops (bzw. der WS-Teile, wenn dieser gesplittet wird) Feedback eingeholt werden.

Die Feedbackrunden dienen der Reflexion der TN und der Klirung, wo jede/r
Einzelne bzw. die Gruppe steht. Die Riickmeldungen geben BeraterInnen wie
TeilnehmerInnen Einblicke in Entwicklungen, Lernprozesse und Uberlegun-
gen der (jeweils anderen) TN und liefern den BeraterInnen hilfreiche Hinweise
zur Frage der Adaptierung der Methoden und Schritte, zur Besprechung von
Unklarheiten oder Unsicherheiten und gewihren Einblicke in Gelungenes
(exemplarische TN-Feedbacks s. Anhang S. 122 f.).
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ZIELE UND

SCHRITTE

Einfiihrungsphase

Persénlich wichtige Aktivi-
tdten aus dem bisherigen
Leben in den Bereichen
Freizeit, Hobby, Arbeit/
Beruf/Job, Freundschaften,
Bildung/Weiterbildung,
Engagement usw. erinnern

Jene Aktivititen auswdhlen,
(a) die personlich besonders
wichtig waren/sind,

(b) die auch kiinftig wichtig

sein kénnten,
(¢) an die man wieder
ankniipfen machte usw.
Einfiihren des KOMPE-

und sammeln TENZPROTOKOLLS
l. 2.

Sammeln von Auswahlen von
Aktivitaten Aktivitaten

WORKSHOP-ABLAUF VON AKTIVITATEN ZU

Informationen, Ubungen,
Einstimmungen

UMSETZUNG
UND OPTIONEN

56
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Eigenarbeit (15 bis 20 Min):
die erinnerten Aktivitdten
in die vorgesehenen Felder
der Erinnerungslandkarte

Paararbeit (10 bis 20 Min):
einander beziiglich der
Auswahl beraten, Auswahl
in der Erinnerungslandkarte

eintragen unterstreichen/markieren
OPTIONEN OPTION
unterstiitzen des Sammelns  Eigenarbeit

durch Bilder oder Collagen
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Erzihlen iiber Motive,
Haupttitigkeiten, Lieblings-
tatigkeiten (,Was genau
machen Sie dabei?”, , Mit
wem gemeinsam?*, Tops
und Flops, Erfolge, beson-
dere Ereignisse, besondere
Erfahrungen, wie andere
die Aktivitdt sehen (Freun-
de, Familie usw.), mogliche

Fragen nach jenen Kennt-
nissen-Fertigkeiten-Werten
und Haltungen (= Kom-
petenztrias), die bei der
Jeweiligen Aktivitdt wichtig
waren/sind; Kompetenzen
identifizieren bzw. benennen
und notieren (Ausgangs-
punkt fiir das Identifizieren
und Benennen von Kompe-

Kompetenzen beschreiben,
(a) die personlich besonders
wichtig waren/sind,

(b) auch kiinftig wichtig
sein konnten,

(c) an die man wieder
ankniipfen machte usw.

(»Material” fiir die Kompe-

tenzbeschreibung findet sich

kiinftige Bedeutung der tenzen ist die Beschreibun- in der Beschreibung der
Aktivitdten ... gen der Aktivititen) Aktivitdten)

3. 4. 3.

Beschreiben der Identifizieren bzw. Beschreiben von
ausgewahlten Benennen von ausgewahlten
Aktivitaten Kompetenzen Kompetenzen

Zusammenfassen/Auswer-
ten des Workshop-Prozesses,
KOMPETENZPROTOKOLL
fertig ausfiillen, AKTIONS-
PLAN beginnen (wenn die
Zukunfisperspektiven bereits
in vorhergehenden Work-
shop-Phasen behandelt
wurden, kann Schritt 6 sehr
kurz ausfallen)

6.

Zukunft - bisherige
und neue Wege:
Ziele und kiinftige
Aktivitaten

KOMPETENZEN - ZU KUNFTIGEN AKTIVITATEN

Paararbeit (40 bis 60 Min):
gegenseitiges Interviewen
anhand eines (zielgruppen-
gerechten) Frageleitfadens;
alle 10 Minuten wechseln
FragerIn/Beftagte/r die
Rolle; InterviewerIn macht
Jeweils Notizen auf dem
A3-Blatt , Aktivititen und
Kompetenzen® des/der
Befragten (Stichworte,
Halbsdtze)

KAP. 10

Paararbeit (20 bis 40 Min):
einander beraten, Kompe-
tenzbenennungen am A3-
Blatt notieren, verwenden
von (zielgruppengerechten)
Kompetenzkatalogen mit
Kurzbeschreibungen

OPTIONEN

Eigenarbeit oder mode-
rierte Kleingruppenarbeit;
Verwenden von Skill Cards,
Checklisten, Fragebogen;
Vorfiihren im Plenum: dann
Paar- oder Kleingruppen-
arbeit ...

Moderierte Kleingrup-
penarbeit (GO bis 90 Min):
einander beraten tiber
Auswahl und Benennung
der Kompetenzen; Ergeb-
nisse in Kompetenzenliste
bzw. Kompetenzenprofil
eintragen

OPTIONEN

Vorfiihren im Plenum: dann
Paar- oder Kleingruppen-
arbeit

DIE DURCHFUHRUNG DER KOMPETENZ+BERATUNG

Eigenarbeit (20 bis 40 Min):
Mind Map ,,All about me*“
fiir Einzelprdsentationen
erstellen

Plenum: Feedback der
Gruppe

Paararbeit: Uberlequngen
zu Zukunftsoptionen im
Kompetenzprotokoll
festhalten

Eigenarbeit: Aktionsplan
beginnen

OPTIONEN

Ubung ,,Baum der Triume*
Ubung ,,Mein idealer
(Arbeits-)Platz”
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EMPFEHLUNG

Q

Durchfiihrung Der Workshopprozess wird im Allgemeinen als anstrengend
aber lustvoll erlebt. Um TN nicht zu tiberfordern und ihnen ausreichend Zeit
zu geben, dass sich Erarbeitetes ,setzen” kann, empfiehlt sich die Durchfiihrung
des Workshops im Rahmen von 2 x 4 Stunden (gute Aus-, Ein- bzw. Uberleitun-

gen sind hier sehr wichtig).

58
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o

B WORKSHOP-PHASE J

Die Einfiihrungsphase

Die Einfiihrungsphase ist ein sehr wichtiger Abschnitt der KB: Hier wird noch

einmal thematisiert, was die KB ausmacht, welche Ziele sie verfolgt, Erwartungen

werden abgeklirt. Die TN sollen sich als Gruppe empfinden lernen und verstehen,

welchen Nutzen die KB fiir jede/n personlich haben kann. Begrifflichkeiten wer-

den moglichst einfach erklirt, unsicheren TN Mut gemacht sowie auch Skepti-

kerInnen ,ins Boot“ geholt. Dies gelingt besonders gut durch den Einsatz kreativ-

spielerischer Ubungen, die auf einfache und unmittelbare Weise Erkenntnisse

ermoglichen und verstehen lassen, worum es im weiteren Verlauf geht.

%
%

%

%

%

%

Begriiffung, Vorstellen der TN und BeraterInnen ZIELE
Kliren der Erwartungen und Anliegen der TN, Méglichkeiten und Grenzen E/,
der Kompetenz+Beratung, Erfahrungen, Nutzen

Einfiihrung in das Konzept der Kompetenz+Beratung, Kliren von Begrift-

lichkeiten

Stiften einer vertrauensvollen Atmosphire, in der TN sich auf den Prozess

einlassen kénnen

Erliduterung der wichtigsten Prinzipien: erforschen des eigenen Lebens,
eigenverantwortliches aktives Arbeiten, unterstiitzendes wertschitzendes

Arbeiten in und mit der Gruppe

Darstellen des Ablaufs, Fahrplan des Workshops, ,Beschilderung®,

Bedeutung der verschiedenen Phasen der Kompetenz+Beratung

(Workshop, Eigenarbeit, Einzelberatung)

Regeln des Umgangs miteinander festlegen: Wertschitzung, Diskretion,
Vertraulichkeit, Freiwilligkeit der Teilnahme, Wahrung der Grenzen

Konstituierung der TN als Gruppe erméglichen durch den Einsatz von

Ubungen, die auch einstimmen auf die Arbeitsformen und Haltungen:

Fordern der Aufmerksamkeit, Fremd- und Selbstwahrnehmung

Einstimmung und Hinfithrung der TN auf den ersten Arbeitsschritt

JAktivititen benennen” durch verschiedene Ubungen

Ablauf der Einfiihrungsphase

%
%
%

Begriiffung, Vorstellrunde: Name (Namenskirtchen), Beruf

Warum bin ich heute hier? Was ist mein Anliegen?

Optional: Was tue ich gern? Wofiir hitte ich gerne mehr Zeit? Was ist zur Zeit
meine Lieblingsaktivitit? Optional: Kompetenzkirtchen auflegen, TN suchen
sich ein passendes aus und erzihlen dazu eine kurze Geschichte. Optional:
Bilder zu Aktivititen auflegen, TN wihlen ein bis zwei Bilder aus, die mit ih-
rem Beruff/ihren Vorlieben zu tun haben und erzihlen dazu eine Geschichte
(Gegenstinde zum Auswihlen fiir Jugendliche).
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— Erwartungen und Beflirchtungen kliren

—> Moglichkeiten und Grenzen der Kompetenz+Beratung besprechen:
Welchen Nutzen kann die KB den TeilnehmerInnen bringen
(Details hierzu s. Kap. 10.1 Commitment, S. 51 f.)

— Regeln des Umgangs miteinander kliren: Diskretion (alles, was besprochen
wird, bleibt innerhalb des Rahmens der Kompetenz+Beratung), Freiwillig-
keit der Teilnahme an den Ubungen, wie reden wir uns an, persénliche
Grenzen wahren, wertschitzender Umgang miteinander, aktive Mitarbeit,
alle (schriftlichen) Ergebnisse sind und bleiben im Besitz der TN, die
Entscheidung, was und wie viel davon in der Gruppe thematisiert wird,
liegt bei den TN.

—> Ablauf der KB: als ,roten Faden® auf ein Flipchart schreiben, im Raum auf-
hingen (bringt Orientierung und Klarheit)

Einfiihrung in formales, non-formales informelles Lernen,

Lernorte, Lernformen — Brainstorming

Um die TN in die Reflexion iiber ihre Aktivititen einzustimmen und ihre Auf-
merksamkeit dafiir zu schirfen, wo iiberall und auf welche Weisen sie ihr Leben
lang lernen, kénnen Collagen oder Bilder zu Titigkeitsfeldern (Freizeit — Fami-
lie - Beruf/Ausbildung etc.) im Raum bzw. auf einer Pinnwand aufgehingt oder
aufTischen verteilt werden. In einem Brainstorming wird exploriert, was
jemand kénnen muss, um die bildlich dargestellten Aktivititen/Aufgaben aus-
zufithren. Hier kann u.a. sichtbar gemacht werden, dass ein Grofiteil unserer
Kompetenzen iiber informelles Lernen erworben wird. Diese Ubung stellt auch
eine Hinflihrung zu den persénlichen Lernorten der TN und den dazugehori-
gen Aktivititen dar.

Einfiihrung in Begrifflichkeiten —

alltagsnahes, beispielhaftes Beschreiben

Im Rahmen der eben beschriebenen Einfithrung kann auch kurz auf Begriftlich-
keiten eingegangen werden. Dies sollte aber keinesfalls mit einem wissenschaft-
lichen Anspruch geschehen. Einerseits, um die TN nicht zu iiberfordern, anderer-
seits, weil auch in der wissenschaftlichen Diskussion weder Einigkeit zu Fragen
der Begriffsdefinitionen noch in Bezug auf Kompetenzkonzepte besteht. In mog-
lichst einfacher alltagsnaher Sprache sollte TN nahe gebracht werden, dass es
um ihr Wissen, ihr Kénnen und ihr Wollen geht, das sich auch tibersetzen lisst
in Fihigkeiten, Fertigkeiten, Werte, Haltungen, Interessen und Kompetenzen

(s. Anhang S. 136). Es sollte moglichst mit Beispielen veranschaulicht werden,
worum es in diesem Prozess gehen wird (wie dies z.B. bei der vorhergehenden
Ubung zur Einfiihrung in Lernorte und Lernformen anhand von Bildern oder
Collagen passiert ist). Hilfreich fiir die BeraterInnen kann in diesem Zusammen-
hang Kapitel 3 sein, in dem wir den Kompetenzansatz der Kompetenz+Beratung
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erliutern und BeraterInnen die Mdglichkeit haben, ihr eigenes Verstindnis der
Begriffe zu schirfen, um die TN gut begleiten zu kénnen und ihnen Vorschlige
fiir Benennungen anbieten zu kénnen.

Ubung 1: ,Was ist wahr, was ist falsch?* UBUNG
Ziel: Kennenlernen der TN untereinander, Wahrnehmung schirfen e
Die TN bringen personliche Statements zu drei Themen z.B.: Mein liebstes \

Spiel in der Kindheit? Mein Traumurlaub? Was ist mir am peinlichsten? Zwei
dieser personlichen Antworten sollen wahrheitsgemifd beantwortet werden,
eine falsch. Die Gruppe versucht, die falsche Antwort zu identifizieren.

Diese Ubung ist eine Einschitzungs- und Wahrnehmungsiibung. Sie dient
dazu, dass diejenigen, die die Statements geben, Fremdeinschitzungen zu sich
bekommen. Diejenigen, die versuchen, die Antworten einzuordnen, bekommen
Feedback aufihre Art der Wahrnehmung bzw. auf ihr Vermogen, andere einzu-
schitzen. Diese Ubung stimmt ein auf den weiteren Prozess, bei dem Aufmerk-
sambkeit fiir die anderen, genaue Wahrnehmung und Empathie eine bedeutende
Rolle spielen und liefert oft schon erste ,Aha-Erlebnisse” (z.B. wenn TN mit
ihren Einschitzungen weit daneben liegen, wenn TN adiquat oder konsequent
falsch eingeschitzt werden).

Ubung 2: Zirkuliires Tratschen (Anleitung s. Anhang S. 138) UBUNG
Ziel: Sammeln von Informationen iiber mich (Fremdbild, erster Eindruck, ...) LD
In Dreiergruppen ,tratschen® jeweils zwei Personen iiber die dritte Person. \

Die TN erhalten Kriterien, anhand derer sie die dritte Person einschiitzen sollen
z.B. hinsichtlich Alter, beruflichem Background, Hobbys, Stadt-/LandbewohnerIn

etc. Das , Tratschen” je Person dauert drei Minuten, die Riickmeldung auch
jeweils drei Minuten. Die Einschitzungen werden in Form von begriindeten
Hypothesen formuliert und liefern den TN Feedback zum ersten Eindruck, den
sie machen. Die TN wiederum, die einschitzen, werden in ihrer Aufmerksam-
keit und Wahrnehmung gefordert. Danach gibt es eine kurze Plenumsrunde,
in der reflektiert wird, ob es mehr Treffer oder Fehleinschitzungen gibt, ob fiir
TN Erstaunliches passiert ist etc. Manche TN empfanden dies als sensationel-
len Einstieg und fragten sich z.B., ob sie so glisern seien. Es kommt vor, dass
eine Gruppe alles falsch rit. Abschlussreflexion: Was war schwierig? Was nehme
ich mit? Was hat sich im Vergleich zur ersten Einschitzungsrunde (s. Ubung 1)
verindert?
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Als Uberleitung zur nichsten Phase , Aktivitdten sammeln“ eignet sich die folgende
Ubung:

Ubung 3: Drei Stiihle-Ubung (Anleitung s. Anhang, S. 139)
Ziel: gefiihlsmifiges Einstimmen und erste Hinweise auf gern ausgeiibte Akti-
vititen in Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft

Drei verschiedenartige Stithle werden mit einigem Abstand nebeneinander
aufgestellt, der erste Stuhl steht fiir die , Kindheit/Jugend“ (idealerweise ein Kinder-
sessel), der zweite Stuhl fiir die ,Gegenwart“ und der dritte Stuhl fiir die ,Zukunft“
(angenehmer, bequemer Sessel — zur Motivation, in eine positive Zukunft zu bli-
cken). In Kleingruppen (3-4 Personen) setzen sich die TN nacheinander jeweils
in die Stiihle, denken intensiv an die jeweilige Lebensphase und daran, welche
Aktivititen sie damals gerne/oft/gut getan haben bzw. welche sie in Zukunft tun
mochten. Diese Aussagen werden von einer anderen Person in der Gruppe
protokolliert — diese Notizen sind dann Ausgangspunkt und Grundlage fiir den
nichsten Schritt ,Aktivitdten sammeln” auf der Erinnerungslandkarte.

HINWEIS

Q

Die angefiihrten Ubungen sind sehr gute Hinfiihrungen in eine aufmerksame
Haltung, konstituieren ein Gruppengefiihl und ermoglichen auf spielerische
Weise schon einige Erkenntnisse. Die nachfolgenden Phasen des Workshops
werden dadurch wesentlich erleichtert. Es miissen nicht alle drei Wahrneh-
mungs- bzw. Einschitzungsiibungen durchgefiihrt, es kann eine Auswahl
getroffen werden.
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I Aktivititen sammeln -
biographisch bedeutsame Aktivititen erkennen

Die Erinnerungslandkarte

Nach der Einfiihrungsphase, in der ansatzweise eine ,gemeinsame Wirklichkeit®,
eine Kooperationsbasis geschaffen wird und Regeln des Umgangs miteinander
festgelegt werden (Vertrauen, Vertraulichkeit, Offenheit, Wahrung der personli-
chen Grenzen, wertschitzender Umgang miteinander, Freiwilligkeit der Beteili-
gung) beginnt die Arbeit mit der sogenannten Erinnerungslandkarte.

Vielfalt der Aktivititen an verschiedenen Lernorten

Die TeilnehmerInnen fiillen jede/r fiir sich die Erinnerungslandkarte aus und
werden bei Bedarf von den BeraterInnen unterstiitzt (s. Anleitung 1, S. 66). Die
Aktivititen sollen so konkret wie moglich notiert werden — in Halbsitzen bzw.
mit die Titigkeit anzeigenden Verben, die nach Erginzungen verlangen. Mit der
Einstimmung durch Wahrnehmungs- und Erinnerungsiibungen in der Einfiih-
rungsphase gelingt es TN sehr gut, diese Aufgabe durchzufiihren.

Auf einem Blatt, das den TN ausgeteilt wird (s. Tool 1, S. 67), sind Bereiche
bzw. Abschnitte des Lebens angefiihrt, in denen prinzipiell gelernt werden
kann: Beruf]/Arbeit, Freizeit, Bildung/Ausbildung, Weiterbildung, Familie, Enga-
gement/Ehrenamt. In der Rubrik ,Besondere Lebensphasen” konnen Erfahrungen
und Lernen exploriert und benannt werden, die durch spezielle Ereignisse im
eigenen Leben, Briiche, Krisen etc. angestofSen wurden: z.B. durch Migration,
Umzug, neue Freunde finden, zwischen Eltern vermitteln, Jobverlust, Schul-/Be-
rufswechsel, auf Geschwister aufpassen, Scheidung, Hausbau usw. Hier kénnen
sich auch flir Jugendliche zusitzliche relevante Lernfelder und Lernerfahrun-
gen ergeben. Die Rubrik ,Was ich sonst noch gerne gemacht hitte” erlaubt Reflexi-
onen dariiber, welche Aktivititen als Wunsch existieren, fiir die aber keine Zeit
war, zu deren Durchfithrung keine Gelegenheit bestand etc. Hier kénnen u.U.
auch schon fiir die Zukunft relevante Aktivititen formuliert werden.

Gestaltung und Gestaltbarkeit des eigenen Lebens

Der Begrift , Landkarte” weist hin auf die Gestalt des eigenen Lebens, Gestaltung
und Gestaltbarkeit. Das ganze Leben wird hier in den Blick genommen und er-
innert. Die morphologische Metapher , Landkarte” signalisiert, dass es hier nicht
um eine Chronologie/Linearitit oder Folgerichtigkeit geht, sondern dass anhand
von beispielhaft angefithrten Lernorten (Familie, Schule, Aus- und Weiterbildung,
Freizeit, Hobbys, besondere Lebensphasen etc.) reflektiert werden soll, was man
gern und/oder gut gemacht hat. Aktivititen kénnen einander zeitlich iiberschnei-
den, erginzen, aneinander ankniipfen, nebeneinander stehen etc. Es wird hier
aber keine biographische Vollstindigkeit angestrebt sondern von Beginn an eine
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Auswahl nach den Kriterien der persénlichen Relevanz (Beispiel fiir die grafische
Gestaltung einer Erinnerungslandkarte, s Anhang S. 140).

Dieser Beginn der Exploration mit Aktivititen basiert auf dem Grundsatz, dass
uns ausmacht, was wir tun und ist in der Regel fiir die TeilnehmerInnen — auch
fiir jene, die Erfahrungen in Kompetenzreflexion haben — neu. Schon Goethe
konstatierte, dass die Welt immer abstrakter werde und betonte die Wichtigkeit
von Erfahrungen bzw. deren Reflexion, die Anschauung. Man konnte sagen,
dass gerade in der Beschiftigung mit Kompetenzen die abstrakte ,,Schlagwort-
falle“ vermieden werden sollte. An dieser Stelle im Workshop werden die empi-
rischen Grundlagen erarbeitet, aus denen dann Kompetenzen abgeleitet werden,
die ihre Charakteristik, Aussagekraft und Bedeutsamkeit durch den Kontext
gewinnen.

In dieser Phase ist es zentral zu vermitteln und die TN in der Einfiihrungs-
phase darauf einzustimmen (durch Fragen, Brainstorming, Beispiele, Collagen
etc.), dass prinzipiell immer und iiberall im Leben gelernt werden kann, wie mit
der Unterscheidung von formalem, non-formalem und informellem Lernen
ausgedriickt wird, die schulisches Lernen, Weiterbildung in Form von Kursen
oder Ahnlichem sowie das Lernen im Alltag und im Beruf, das absichtlich und
geplant passieren kann oder auch beildufig bzw. unbewusst, umfasst. Es ist
wichtig, den Blick zu weiten und ein Bewusstsein dafiir zu schaffen, was die TN
getan und gelernt haben, ohne dass ihnen das vielleicht bewusst geworden ist.

Sich erinnern und bewerten — den Aktivititen Sinn und Bedeutung geben
Ein zentraler — und wie sich in den Auswertungen der Workshops zeigte — nicht
trivialer Aspekt ist es, den TN zu vermitteln, dass alle Aktivititen in ihrem Leben
als Ausgangsbasis fiir diesen Prozess der Selbsterforschung dienen kénnen und
sollen — in dieser Hinsicht also prinzipiell gleich viel wert sind. Dies ist ein ers-
ter sehr wichtiger Schritt, der manchen TN sehr schwer fillt. Gesellschaftliche
und personliche Bewertungen miissen hier hinterfragt werden. Es ist mitunter
schwierig, die gesellschaftlichen Bewertungsmaf$stibe zu relativieren, die Zerti-
fikaten und ,offiziellen Qualifikationen” die grofite Bedeutung beimessen. Der
alleinige Bewertungsmafistab, der hier eingefiihrt wird, besteht darin, was man
im eigenen Leben (gern) gemacht hat, inwiefern man dies gut gemacht hat und
ob und wie diese Aktivititen in Zukunft bedeutsam werden sollen.

Auch unterschiedliche Bewertungen von Familienarbeit und Freizeitaktivititen
konnen hier zum Tragen kommen. Wenn z.B. ein wichtiger Teil der freien Zeit
damit verbracht wird, sich mit FreundInnen zu verabreden, Ereignisse zu orga-
nisieren, sich mit Style und Mode/Design zu beschiftigen, Kulturangebote zu
sichten und einander zu empfehlen etc., kénnen dies real sehr bedeutsame, mit
Freude durchgeflihrte Aktivititen sein, die durch gelernte Bewertungsmaf3stibe
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aber als nicht relevant fiir den Zweck der (beruflichen) Orientierung erkannt
werden. Die Assoziation von Aktivititen/Lernen mit ,defensivem Lernen®, Ernst-
haftigkeit oder Zwang, kann freiwillig gewihlte, mit Freude durchgefiihrte
(Lern-)Aktivititen aus dem Blick geraten lassen. Nur durch kluges, hartnickiges
Nachfragen der BeraterIn konnte das wirklich Relevante fiir eine TN in einem
Beispielfall herausgearbeitet werden (die Notwendigkeit ergab sich dadurch,
dass auf der Erinnerungslandkarte ansonsten ausschliefllich ungeliebte beruf-

liche Aktivititen notiert waren).

WORKSHOP-PHASE J

—> Die TN sollten in dieses Sammeln von Aktivititen gut eingefiihrt werden.
Dies kann entweder schon in der Einfithrungsphase passieren (s. Ubung zu
Lernorten: Brainstorming zu Bildern/Collagen von Aktivititen, S. 60) und/oder
direkt als Einleitung zu diesem Schritt. BeraterInnen kénnen hier zur Ein-
stimmung Beispiele flir Aktivititen je Rubrik auf der Erinnerungslandkarte
anflihren oder auch Beispiele aus ihrer eigenen Erfahrung schildern.

— Die TN sollen bei ihren Uberlegungen gut begleitet werden. Die BeraterIn-
nen gehen von TN zu TN, schauen sich die notierten Aktivititen an, unter-
stiitzen durch Fragen, wenn TN Schwierigkeiten haben, ausreichend Aktivi-
titen zu finden, die sie gern mach(t)en, geben Anregungen fiir weitere Kon-
kretionen, indem sie Aspekte von sehr abstrakt formulierten Titigkeiten

»phantasieren®.

EMPFEHLUNGEN

Q
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ANLEITUNG I

ZIEL biographisch bedeutsame Aktivititen sammeln
ARBEITSFORM Eigenarbeit

DAUER 15 bis 20 Minuten

TOOL Erinnerungslandkarte

ERLAUTERUNG

Es geht darum, Aktivititen zu erinnern oder zu vergegenwirtigen, die im bisherigen Leben oder
auch jetzt einen besonderen personlichen Stellenwert hatten/haben — Aktivititen in der Freizeit,
mit FreundInnen, in der Familie, in Schule oder Ausbildung, in der Arbeit oder im Job, im Ver-

ein, in Engagements flir andere usw.

ANLEITUNG - EXEMPLARISCHE FRAGEN
Was machen Sie besonders gerne oder haben Sie besonders gerne gemacht - egal wo: in der Freizeit,
mit FreundInnen, in der Familie, in der Schule oder Ausbildung, in der Arbeit oder im Job, im Verein,
in Engagements fiir andere usw.?
Welche Ihrer Aktivititen waren/sind fiir Sie oder fiir andere besonders wichtig?
Tragen Sie diese Aktivitdten in die entsprechenden Felder der Erinnerungslandkarte ein.

EMPFEHLUNGEN

Einfiihren in das Sammeln durch Anfiihren von Beispielen wie ,Wandern® oder ,,im Garten
arbeiten unter ,,Freizeit“, ,,andere beraten” unter ,, Arbeit“, ,,Angehorige pflegen unter ,, Familie*,
»Einsdtze bei der Freiwilligen Feuerwehr®, ,Nachbarn helfen” unter ,,Engagement“ usw. Eventuell
auch mit Bildern oder Collagen, die Aktivititen zeigen, und gemeinsamem Brainstorming
mit Beispielen der TN starten.

Die TN bei ihrer Sammlung begleiten und bei Bedarf durch nachfragen unterstiitzen.

Im Plenum einen kurzen Uberblick iiber die Sammlungen verschaffen — fiir Klirungen

zu ,,Was ist eine Aktivitit?“ ,Wie schaut sie aus?“ (Benennung: Halbsitze mit Verb; Umfang;

Intensitit usw. ).

wissen.

konnen.
handeln.
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WORKSHOP-PHASE

TOOL |

Freizeit, Hobby

Beruf, Arbeit

Engagement, Ehrenamt

ERINNERUNGSLANDKARTE : Meine Aktivitaten

Familie

Bildung, Ausbildung, Weiterbildung

Besondere Lebensphasen

Sonstiges Was ich sonst noch gerne gemacht hitte
+B ...
KOMRA
PETUNG
somnen JENL
handeln.
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2 Aktivititen auswahlen - dem Leben Bedeutsamkeit geben

Grundlage fiir diese zweite Phase im Rahmen des Workshops ist die ausgefiillte
Erinnerungslandkarte (s. Tool 2, S. 72). Die TN sollen nun aus den von ihnen als
wichtig empfundenen Aktivititen jene auswihlen, mit denen sie weiterarbeiten
wollen. Dies geschieht im Rahmen einer Paararbeit. Jeweils zwei TN finden
sich zusammen und beraten sich gegenseitig. Entscheidende Kriterien flir

die Auswahl sind folgende Fragen: Welche Aktivititen waren/oder sind jeweils
besonders wichtig und sollen dies auch in Zukunft sein? An welche Aktivititen,
die vielleicht schon vergessen waren, méchte man wieder ankniipfen? Welche
Aktivititen werden besonders gern gemacht und sollen deshalb intensiviert
oder ausgebaut werden (s. Anleitung 2, S. 71)?

Entscheidungen treffen

Dieser zweite Schritt der (Selbst-)Reflexion zu Beginn des Workshops ist sehr ent-
scheidend, weil hier wichtige Grundlagen fiir die Weiterarbeit gelegt werden.
Hier sind in der Regel die grofiten Interventionen notig, z.B. in Form von
»detektivischem” Nachfragen durch die BeraterInnen oder gemeinsamem Be-/
Uberarbeiten der Erinnerungslandkarte, wenn es darum geht, aus vielen Aktivi-
titen die relevanten auszuwihlen bzw. — im anderen Extrem — aus sehr wenigen
ungeliebten Aktivititen Bedeutsames flir die Zukunft zu finden. An dieser Stelle
kann es auch sein, dass BeraterInnen um Geduld fiir die Riickschau werben
miissen, wenn TN ungeduldig sind, weil sie doch Ergebnisse fiir die Zukunft
erwarten. Erklirungen zum Sinn dieses Vorgehens in der Kompetenz+Beratung
sind hier hilfreich, ebenso wie Erfahrungsbeispiele der BeraterInnen aus schon
durchgefiihrten Workshops. Jede Reaktion der TN hat ihre Berechtigung, Bera-
terInnen miissen sensibel reagieren und je nach Art des Phinomens reagieren
(Metakommunikation in der Gruppe, konkrete Unterstiitzung von TN, ...)

Der Beginn der Selbsterkundung ist also sehr anspruchsvoll fiir die TN. Die
gesamte Biographie steht zur Disposition, es werden aber nur begrenzte Aus-
schnitte in Form von aussagekriftig formulierten Aktivititen ausgewihlt. Ver-
gangenheit, Gegenwart und auch schon die Zukunft kommen hier ins Spiel (Was
soll weiterhin Bedeutung haben?). In diesem Sinn ist die Kompetenz+Beratung
~begrenzt biographisch®, da der Prozess der Selbsterkundung von Beginn an

mit Entscheidungen verbunden ist — im Hinblick darauf, welche Aspekte des
eigenen Lebens genauer betrachtet werden sollen und worauf man in Zukunft
den Fokus legen mochte.

Eigene Bewertungsmafstibe erkennen

In dieser Phase zeigt sich sehr stark, dass erinnern rekonstruieren und konstru-
ieren bedeutet und schon hier Wertemafistibe ins Spiel kommen, die — vor allem
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wenn es Entscheidungsschwierigkeiten gibt bzw. Gewusstes und Geftihltes

nicht in Ubereinstimmung sind -, expliziert werden miissen (z.B. wenn auf der
Erinnerungslandkarte sehr viele Aktivititen stehen und das erkenntnisleitende
Gefiihl dafiir, welche wirklich wichtig sind oder sein sollen, nicht ,aufgespiirt*
werden kann). Es ist wichtig, die TN darauf hinzuweisen, dass diese Ergebnisse
nicht ,in Stein gemeifSelt” sind. Hier werden Reflexionsprozesse in Gang gesetzt.
Im Laufe der Auseinandersetzung der TN mit sich selbst wie auch in der Ausein-
andersetzung mit den anderen TN konnen sich neue Erkenntnisse, Bewertungen
etc. entwickeln. Es ist moglich, die Ergebnisse im Fortschreiten der Erkenntnis-
se zu iiberarbeiten — im Laufe des Workshops, in der Phase der Eigenarbeit, in
der abschliefSenden Einzelberatung, aber auch dartiber hinaus.

Kompetenzprotokoll

An dieser Stelle wird das Kompetenzprotokoll eingefiihrt (s. S. 73). Dieses ist —
neben dem Aktionsplan — eines der zwei Ergebnisdokumente der Kompetenz+
Beratung. Das Kompetenzprotokoll dient der laufenden Ergebnissicherung
wihrend des Workshops und der Phase der Eigenarbeit. Es ist in drei Haupt-
bereiche gegliedert, die Aktivititen, Kompetenzen und die Zukunft betreffen.
Wenn die fiir die TN bedeutsamen Aktivititen, die auch in Zukunft wichtig sein
sollen, mit denen man sich daher im Workshop intensiver auseinandersetzen
mochte, ausgewihlt sind, werden sie im Bereich , Aktivitdten aus meinem Leben,
an die ich ankniipfen will“ eingetragen.

— Es kann vorkommen, dass TN sehr viele Aktivititen benennen, es ihnen aber ~ EMPFEHLUNGEN
fast unmoglich ist, die entscheidenden auszuwihlen und Schwerpunkte fiir Q
ihr Leben zu setzen. Auch umgekehrt kann es passieren, dass nur ein oder

zwei Aktivititen benannt werden und diese eventuell noch ungern ausge-
fithrt werden. Ein moéglicher Grund kann sein, dass allein Berufsrelevantes
in den Blick kommt und Freizeitaktivititen etc. ,nicht ernst“ genommen
werden. Unterstiitzung durch die BeraterInnen ist hier sehr wichtig: wenn
Gesagtes in seiner Bedeutung von TN nicht erkannt wird, keine Aktivita-
ten gefunden werden, an die man ankniipfen mochte, weil das, was man
wirklich gern tut, in der Freizeit passiert oder viele Aktivititen formuliert
werden, ohne dass es aber einen besonderen Bezug dazu gibe. Die Wahrneh-
mungs- und Beratungskompetenzen der BeraterInnen kommen hier voll
zum Tragen, indem Aussagen und Nonverbales besonders genau wahrge-
nommen und hinterfragt werden und auch prizise Benennungsvorschlige
fiir Interessen gemacht werden.

—> Manchen TN fillt es schwer, eine positive Sicht auf die eigenen Aktivititen
einzunehmen. Auch werden Aktivititen mitunter sehr allgemein formuliert.
Hier ist es wichtig, die TN zu unterstiitzen und zu ermutigen und ihnen
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anhand von Beispielen zu zeigen, was gemeint ist und wie vorgegangen
werden kann.

—> Falls den TeilnehmerInnen die Einfiihrung des Kompetenzprotokolls als
zu ,papierlastiges” Vorgehen erscheint, kann darauf verzichtet werden.
Als alternatives Ergebnisprotokoll kann z.B. das Flipchart der Abschluss-
prisentation mit dem Arbeitstitel ,All about me“ dienen.

70
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ANLEITUNG 2

ZIEL relevante Aktivititen fiir die Weiterarbeit auswihlen
ARBEITSFORM Paararbeit, gegenseitig beraten

DAUER 10 bis 20 Minuten

TOOL ausgefiillte Erinnerungslandkarte

ERLAUTERUNG

Es geht darum, Aktivititen auszuwihlen, die besonders wichtig waren/sind — und auch in
Zukunft wichtig werden kénnten oder sollten — oder an die eventuell wieder angekniipft

werden konnte — die man gut/gern gemacht hat/macht.

ANLEITUNG - EXEMPLARISCHE FRAGEN
Welche Aktivitdten wollen Sie sich genauer anschauen? — weil Sie diese ganz besonders gern gemacht
haben, weil sie auch in Zukunft wichtig sein sollen (Ausbildung, Beruf), weil Sie schon ganz darauf
vergessen haben usw.
Welche Aktivitdt/en sollte/n oder konnt/en in Zukunft wieder an Bedeutung gewinnen?
An welche Aktivitit/en wiirden Sie gerne noch einmal ankniipfen?
Beraten Sie sich gegenseitig, welche zwei oder drei Aktivitdten Sie auswdhlen. Kennzeichnen Sie die
ausgewdhlte/n Aktivitit/en mit einem Marker, gewichten Sie diese eventuell auch mit 1., 2., 3. ...

EMPFEHLUNGEN

Die BeraterInnen sollten sich durch Nachfragen bei einzelnen Paaren oder danach im Plenum
einen kurzen Uberblick iiber die Auswahl verschaffen. Empfehlen von Aktivititen, die fiir die TN
offene Fragen enthalten, die nicht zu komplex sind, nicht unmittelbar den eigenen Beruf betref-
fen (wenn ,,Beruf, dann nur persénlich besonders wichtige Teilaktivititen aus dem Beruf).

OPTION
Diese Phase kann auch als Eigenarbeit durchgefiihrt werden.

wissen.

konnen.

handeln.
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TOOL 2 ERINNERUNGSLANDKARTE : Meine Aktivititen

Freizeit, Hobby Familie
HO%/'TJAG&LH% EA’W-. pa ‘vaa[br (4‘% wnd 17)
Resren wael i EUesweein lilig
%Io%m/,ﬁum
Beruf, Arbeit Bildung, Ausbildung, Weiterbildung
Aw%%l%uu Rechmungsmesen HAK (Alemdachule)
Vedcsfor (Lebzmsmiel) Kosise fix Fologrofiectn und
Vumxlﬂsﬁudu (W%M) %b&ww o P
Engagement, Ehrenamt Besondere Lebensphasen
{mewlmm am Hownbol]
Sonstiges Was ich sonst noch gerne gemacht hitte
+BE ..
KOMRA
PETUNG
o [ENL
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WORKSHOP-PHASE

KOMPETENZPROTOKOLL

Name Ort, Datum

Aktivititen aus meinem Leben, an die ich ankniipfen will

Kompetenzen aus meinen Aktivititen, die ich nutzen/weiterentwickeln will

Zukunft: Wo und wie will ich die Kompetenzen kiinftig nutzen und weiterentwickeln?
Bei bzw. mit welchen Aktivitidten? Welche Kompetenzen will ich zusdtzlich wo/wie erwerben?

w:ssen

o)) ((t Erwachsenenbildung

BF E‘ C e
Bildungsboratung Gsterraich g.mms%r:;fur L. I “""“‘"““’""'"bf konnenTENZ

BM
handeln.
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3 Beschreiben der ausgewahlten Aktivititen

Sich gegenseitig befragen — Material sammeln

In dieser Phase werden die im vorhergehenden Schritt ausgewihlten Aktivititen,
die auch in Zukunft eine Rolle fiir die TN spielen sollen, genauer ,untersucht®.
Die TN erhalten Fragen, mit denen sie sich in einer Paar-Interview-Situation
gegenseitig interviewen konnen (s. Anleitung 3, S. 76). Die Fragen werden auf’
Handouts oder Fragenkirtchen an die TN ausgeteilt. Mit ihrer Hilfe und wei-
teren Fragen, die sich aus dem Kontext ergeben, unterstiitzen die TN einander
beim Erforschen der jeweiligen Aktivititen. Die BeraterInnen organisieren

den Paarfindungsprozess und geben Hinweise, wie man sich gegenseitig gut
befragen kann.

Das Ellipsenblatt ,, Aktivititen beschreiben, Kompetenzen benennen“
Ein Wechsel von InterviewerIn und Interviewtem/r nach jeweils zehn Minuten
hilft zu vermeiden, dass ein/e TN zu kurz kommt. Da rasch intensive Erzihlsitu-
ationen entstehen, kann die Zeit leicht iibersehen werden, wo ein Wechsel vor-
gesehen war, ist die Zeit um. Das zu dieser Phase gehorige Tool 3 (s. S. 77) ist ein
A3-Blatt mit kleinen Ellipsen zum Eintragen der Aktivititen und groflen Ellip-
sen zum Eintragen der Beschreibungen in Stichworten bzw. Halbsitzen (auf
dem gleichen Blatt werden in Phase 4 Kompetenzen aus den Aktivitdten abgeleitet, der/
die InterviewerIn notiert jeweils mit. S. Tool 4a, S. 83).

Wie schauen deine Aktivititen genau aus? — der Kontext

Diese Vorgangsweise der gegenseitigen Befragung fuf$t auf dem Grundsatz, dass
sich schon hier umso mehr Fihigkeiten und Kompetenzen zeigen, je detail-
lierter die Beschreibung des Kontextes ist (wer, mit wem genau, wie genau, was
genau). ErfahrungsgemifS entstehen sehr rasch intensive Erzihlsituationen.
Der Weg bzw. das Anliegen der KB, viel und genaue Empirie zu ,erzeugen® er-
schliefit sich fiir die TN hier intensiv und deutlich. In dieser Phase muss meist
zeitlich interveniert werden, da dieser Teil sehr anregend, Erkenntnis-produzie-
rend, spannend und ergiebig fiir die TN ist. Im ,normalen” Leben gibt es kaum
Gelegenheiten, sich so intensiv und strukturiert mit jemandem auseinanderzu-
setzen und so viel angeleitetes Interesse zu erhalten, neue Fragen an sich und
das eigenen Handeln/Leben gestellt zu bekommen.

Weltsicht erweitern — kollektives Lernen

Die Ergebnisse dieser Phase bringen nicht nur die einzelnen weiter auf ihrem
Weg, sondern ermdglichen auch Einblicke in das Leben anderer: Wie leben
andere, wie bewiltigen andere ihr Leben, was tun sie in schwierigen Situatio-
nen, was macht ihnen Freude, wie treffen sie Entscheidungen, unter welchen
Bedingungen handeln sie. Unseres Erachtens ist dies ein eminent bedeutsames
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kollektives oder auch gesellschaftliches Lernen, das es erméglicht, sich selbst in
Bezug auf andere und in Bezug auf gesellschaftliche Strukturen und Bedingun-
gen zu sehen. Dies hat Einfluss auf das eigene Bewerten und Handeln.

‘ WORKSHOP-PHASE J

—> Beschreibungen sind als Erkenntnismittel, empirische Basis fiir die weitere
Arbeit und als Belege notwendig. Es ist wichtig, dass BeraterInnen darauf’
achten, dass Aktivititen detailliert und aussagekriftig beschrieben werden,
dass TN sich nicht mit oberflichlichen Antworten zufrieden geben.
Hilfreich kann es sein, im Plenum einmal vorzufiihren, wie diese Interview-
situation funktioniert, es kann aber auch direkt in einer 2er-Gruppe inter-
veniert/unterstiitzt und das Fragen vorgefithrt werden, wenn es Probleme
gibt. Falls TN nicht miteinander ins Gesprich kommen oder aber zu sehr in

yPlaudereien” abdriften (iiber Jobprobleme, die Gesellschaft etc.) bzw. einan-

der Ratschlige geben, empfehlen sich — trotz des fiir die TN unter Umstin-
den befriedigenden Austauschs — freundliche Hinweise, dass ihnen fiir den
nichsten Schritt das Material fiir die Weiterarbeit fehlen wird.

—> Es geht in dieser Phase um die Beschreibung der Aktivititen. Wenn hier
schon Stirken/Kompetenzen thematisiert werden, ist dies zu friih.
BeraterInnen sollten TN durch Nachfragen wieder zur Aufgabenstellung
hinfithren. Wenn TN ,, davon galoppieren” ist manches spiter nicht mehr
hinterfragbar/umkehrbar.

—> Zum Zweck der Paarbildung kénnen Spiele eingesetzt werden, die ,,zufillige”
Paare ergeben. Es kann aber auch hilfreich sein, TN zu Paarbildungen anzu-
regen, wenn BeraterInnen dies sinnvoll erscheint (z.B. Jiingere mit Alteren,
sreflexionserfahrene” TN mit solchen, die mehr Unterstiitzung brauchen etc.)

—> Wenn TN unterschiedlich lange brauchen, um an den Aufgaben zu arbeiten,
ist es hilfreich, den TN Zeit zu geben, sich zu 6ffnen und in ihrer eigenen
Geschwindigkeit zu arbeiten — mit dem Hinweis von Seiten der BeraterIn,
dass dies normal ist. BeraterInnen sollten Ruhe und Entschleunigung
ausstrahlen und bewirken.

— Es sollte darauf geachtet werden, dass ausreichend Raum zur Verfligung
steht, sodass die TN einander nicht stéren.

—> Falls BeraterInnen spiiren, dass TN ungeduldig sind, da sie sich schnell die
passende Losung fiir ihr Anliegen erwarten und hier viel Vergangenheit
thematisiert wird, ist es hilfreich, immer wieder Verstindnis einzuholen
fiir diese Riickschau und Erklirungen zu geben, wofiir dieser Arbeitsschritt
notwendig ist und auch immer auch mit Aspekten der Vorschau zu arbeiten.

—> Falls TN keine Erfolgsgeschichten oder nichts Positives im eigenen Leben
finden, ist es hilfreich, wenn BeraterInnen den TN Druck nehmen z.B. mit
der Empfehlung, zunichst den anderen TN zuzuhoren, vielleicht fillt ihnen
dann etwas ein (dies ist meist der Fall). FORTSETZUNG S. 78
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ANLEITUNG 3

ZIEL Aktivititen genau charakterisieren
ARBEITSFORM Paararbeit: gegenseitiges Interviewen. InterviewerIn notiert Antworten
am Blatt der Interviewperson in die grofie Ellipse
DAUER 40 bis 60 Minuten, alle 10 Minuten wechseln InterviewerIn und Interviewte
TOOLS A3-Ellipsenblatt ,, Aktivititen beschreiben, Kompetenzen benennen*
(kleine Ellipse fiir die ausgewihlten Aktivititen, grofie Ellipsen fiir die
Beschreibungen), Erinnerungslandkarte (mit markierter Auswahl)

ERLAUTERUNG

Es geht darum, die ausgewihlten Aktivititen zu veranschaulichen. Die InterviewerInnen tragen
die ausgewihlten Aktivititen in die kleinen Ellipsen ein, die Erliuterungen der Befragten tragen
sie in Stichworten und (aussagekriftigen) Halbsitzen in die jeweiligen grofien Ellipsen ein. Es
soll deutlich werden, was (genau), wo (genau) und wie (genau) gemacht wurde oder wird. Es geht
um Motive, um gute und weniger gute Erfahrungen dabei (Tops und Flops) usw.

ANLEITUNG - EXEMPLARISCHE FRAGEN
Interview-Anleitung: Bitte stellen sie kurze klare Fragen, horen Sie gut zu, fragen Sie nach,
wenn etwas unklar ist, bleiben Sie bei den Aktivititen, notieren Sie leserlich,
Sie konnen auch noch andere Fragen stellen, die sich aus dem Kontext ergeben ...
Warum haben Sie gerade diese Aktivitit ausgewdhlt?
Wie sind Sie zu der Aktivitdt gekommen?
Was machen Sie dabei genau? Was miissen Sie dabei beachten?
Was machen Sie dabei besonders gerne (oder besonders ungern)?
Was war Ihr grofter Erfolg oder Ihr bestes Erlebnis bei der Aktivitdt?
Waren Sie dabei gemeinsam mit anderen aktiv?
Wie sehen andere (Familie, Bekannte usw.) Ihre Aktivitdt?
Wie wichtig soll/te diese Aktivitit kiinftig sein?
Was ist Ihnen dabei besonders wichtig? Was haben Sie dabei gelernt?

wissen.

kénnen.
handeln.
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‘WORKSHOPPHASE

TOOL 3 ELLIPSENBLATT : Aktivititen heschreiben, Kompetenzen benennen

Name KOMPETENZEN: Wissen (Kenntnisse) - Kénnen (Fertigkeiten) — Eigenschaften/Werte/Haltungen

KOMPETENZ

KOMPETENZ

Aktivitit beschreiben
KOMPETENZ
KOMPETENZ

KOMPETENZ

KOMPETENZ

Aktivitit beschreiben

KOMPETENZ
KOMPETENZ
KOMPETENZ

KOMPETENZ

Aktivitit beschreiben

HE .
KOMRA
PETUNG

kénnen.

KOMPETENZ KOMPETENZ

handeln.
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FORTSETZUNG VON S. 75

Aufjeden Fall miissen die Grenzen der TN respektiert werden. Es gibt unter-
schiedliche Griinde, warum TN zu einer bestimmten Aufgabe nichts einfillt,
dies kann auch eine Schutzfunktion sein.

78

4 Ildentifizieren bzw. Benennen von Kompetenzen

Perspektivwechsel: von Aktivititen zu Kompetenzen

Im Ablauf des Workshops erfolgt an dieser Stelle ein Perspektivwechsel. Bis hier-
hin lag der Fokus auf der Explorierung der Aktivititen, nun sollen aus den kon-
kreten Beschreibungen der Aktivititen Kompetenzen herausdestilliert werden.
Je genauer in der vorherigen Phase gearbeitet wurde, desto leichter lassen sich
Kompetenzen ableiten. Die Beschreibungen der Aktivititen enthalten dann
Motivationen fiir und Wege zu den Aktivititen, konkretes Tun, besondere Cha-
rakteristika, Bewertungen (gern/ungern/wichtig), Erfolge, Kooperationen und auch
die Sicht von anderen auf die jeweiligen Aktivititen.

Die TN finden sich wieder zu Paaren zusammen und verwenden die A3-
Ellipsenblitter (s. Tool 4a — Beispiel Hobbytischlern, S. 83), auf denen die Aktivititen
beschrieben sind. Sie beraten sich nun gegenseitig, welche Kompetenzen in
den Aktivititen enthalten sind, notieren diese jeweils auflerhalb der Ellipsen
und verbinden sie mit einem Strich mit diesen. Das Vorfiihren dieses Schritts
anhand von Beispielen der TN ist hilfreich (s. Anleitung 4, S. 82).

Als Strukturierungshilfe dienen einerseits die Kompetenz-Trias Kenntnisse-
Fertigkeiten-Werte/Haltungen und andererseits die Kompetenz-Trias, die nach
Sachbeziigen, sozialen Beziigen und Beziigen auf sich selbst fragt. Im Sinne des
angezielten Empowerments der KundInnen, erscheint es wichtig, dass diese
in einem moglichst weiten Umfang zunichst mit ihren eigenen Begriffen und
Beschreibungen zur Sprache kommen. Die BeraterInnen unterstiitzen die TN
bei dieser Ubersetzungsarbeit und machen Angebote flir Begrifflichkeiten.

Meine Kompetenzen — mein Kontext

Nun werden folgende Fragen behandelt: Was muss/te ich alles konnen und wissen,
um meine Aktivititen durchzufiihren? — und zwar in genau der Weise, wie ich das tue/
getan habe und in dem Kontext, in dem ich es tue/getan habe. Was ist mir wichtig und
was motiviert mich?

Auch hier zeigt sich, wie eng die Frage nach Fihigkeiten/Kompetenzen mit
der Frage von hochst individuellen Bewertungen, Werten, Gefithlen und Haltun-
gen verkniipft ist. Es geht hier auch um das Wollen der konkreten Person, die
Entscheidung fiir bestimmte Aktivititen im Leben und die Unterscheidung von
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selbst gewihlten und nicht selbst gewihlten Aktivititen, schlussendlich um die
Entscheidung daflir, sich ganz bestimmte Aktivititen im Rahmen der KB ge-
nauer anzuschauen.

Die personlichen Werte und Haltungen haben auch Einfluss darauf, welche
Kompetenzen entwickelt werden, wie sie im Detail ausgeformt sind, wie und wo
sie eingesetzt werden. Kompetenzen haben ist nicht gleichbedeutend damit, sie
auch einsetzen zu wollen (oder zu kénnen). Menschen kénnen Entscheidungen
treffen, die bestimmte Kompetenzen flir den Bereich des Privaten ,reservieren”
oder auch, wenn der Erwerb dieser Kompetenzen mit traumatischen Erlebnis-
sen verbunden war, diese explizit nicht mehr zu nutzen.

Lernen und Gelerntes sichtbar machen

Die TN iibertragen fiir sie wichtige ,Stirken” vom Ellipsenblatt in den Fragebogen
»Personliche Stirken” (Tool 4b, s. S. 84). Stirke dient im Rahmen des Workshops als
Sammelbegriff fir Kenntnisse, Fihigkeiten, Werte, Haltungen, Eigenschaften,
Kompetenzen. Bei den Reflexionsprozessen der TN geht es nicht um Begriffs-
definitionen, sondern um die langsame Erschlieffung von biographisch bedeut-
samen Aspekten. Kompetenzen, wie sie im Kontext auftreten/eingesetzt werden,
lassen sich zumeist nicht (eindeutig) in gingige Kompetenzstrukturmodelle
einordnen, ebenso ist die alltagssprachliche Verwendung von Eigenschaften fiir
Kompetenzen gingig bzw. erscheint oft als Bezeichnung flir eine bestimmte
Haltung. Es wire der Erkenntnis und dem Prozess nicht dienlich, die TN mit
Begriffsdefinitionen zu {iberfordern. Dort, wo sich Fragen stellen, sollte an
praktischen Beispielen erklirt werden, worum es in der Sache geht.

‘ WORKSHOP-PHASE J

Erliuterung zum Ausfiillen des Fragebogens , Persinliche Stirken® (Tool 4b): In der
ersten Spalte werden Stirken benannt, in der zweiten Spalte wird der Stellenwert
dieser Stirke im Rahmen der Aktivitit angegeben (1., 2., 3. usw.), in der dritten
Spalte wird die Verinderung dieser Stirke im Rahmen der Aktivitit angezeigt,
wobei ,,0“bis ,,5“ keine Bewertung bedeutet. Es kann sich nimlich um eine vor-
handenen Stirke handeln, die einfach in die Aktivitit eingebracht worden ist —
routiniert, ohne Weiterentwicklung (= ,,0). Der Verinderungspfeil macht dann
sichtbar, in welchem Umfang im Rahmen der Aktivitit gelernt worden ist. In der

Spalte ,Stichworte” werden Erliuterungen zur angegebenen Stirke eingetragen.

Es geht dabei darum, ,,Material“ fir die Kompetenzbeschreibungen zu gewinnen.

Der Fragebogen ,Personliche Stirken® soll fiir eine ausgewihlte Aktivitit deut-
lich machen, welche persénlichen Stirken (Wissen, Fertigkeiten, Haltungen
usw.) dabei erworben bzw. weiterentwickelt wurden oder besonders zum Tragen
gekommen sind.

HINWEISE

&
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Zum ersten Mal im Workshop-Prozess wird explizit das personliche Lernen
thematisiert. Die TN wurden von Beginn an als titige und kompetente Perso-
nen angesprochen und nicht als Menschen mit Lerndefizit. Im Laufe des Work-
shops lernen TN anhand der Aufgabenstellungen mehr iiber sich und andere
und leiten in der Folge daraus ihren eigenen Lern- und Entwicklungsbedarf ab.

An dieser Stelle wird die Vielfalt personlicher Stirken, die bei einer ausge-
wihlten Aktivitit zum Tragen kommen, ersichtlich. Auch die unterschiedliche
Entwicklung der einzelnen Stirken bzw. unterschiedlich intensive Lernprozesse
werden deutlich (sehr oft zeigen die Verinderungspfeile in der Tabelle, dass im
Rahmen bevorzugter Aktivititen, die umfinglicheren Lernprozesse gerade in
nicht vermuteten oder weniger geschitzten Dimensionen stattfinden).

Die eigene Biographie wird als Lernbiographie sichtbar, das vielfiltige
Aktivititenspektrum der TN wurde zu Beginn erkundet, die Vielfalt der Lern-
orte und Lernformen wird immer kenntlicher. Die Bedeutung des informel-
len Lernens im Kontext der eigenen Lernbiographie wird bewusster, auch die
Aufmerksamkeit fiir die Uberginge und Wechselspiele zwischen formalem und
informellem Lernen — denn jeder Ort formalen Lernens ist auch ein Ort infor-
mellen Lernens, an jedem Ort informellen Lernens fliefen auch Ergebnisse aus
formalem Lernen ein.

OPTIONEN

0

Vorschlige fiir Kompetenzbenennungen

Als Unterstiitzung und zur Anregung flir die weitere Arbeit konnen hier Check-
listen, Fragebogen etc. verwendet werden, die Vorschlige fiir Kompetenzbe-
nennungen bieten (s. Tool 4c, S. 85 und Anhang S. 137). Die Tabelle 4b muss nicht
unbedingt ausgeflillt werden. Es kann von der Mindmap (Tool 4a) auch zu Tool 4c
oder zu Schritt bzw. Phase 5 iibergegangen werden.

Der Einsatz von ,,Stirkenkdrtchen®/,, Kompetenzkirtchen*

Im Rahmen der durchgefiihrten und evaluierten Kompetenz+Beratungen wur-
den in vielen Fillen sogenannte ,Stirkenkdrtchen” oder ,, Kompetenzkdrtchen” ver-
wendet. Auf diesen ist jeweils eine Stirke notiert. Diese Sets an Kirtchen gibt

es in unterschiedlichem Umfang und unterschiedlicher Systematik. Manche
bestehen ,nur aus sogenannten Soft Skills, also persénlichen, sozialen und
methodischen Kompetenzen, andere sind farblich gekennzeichnet und den vier
Kompetenzbereichen zugeordnet (die drei genannten und fachliche Kompeten-
zen). Die Stirken sind in den meisten Sets in Verbform notiert, manchmal als
Substantive. Diese Stirken kénnen nach unterschiedlichen Kriterien sortiert,
reduziert und gewichtet werden: z.B. ,,Kann ich/Kann ich nicht/Weif$ nicht”, weitere
Reduktion ,,Kann ich sehr gut/Mach ich gern® etc. (Anleitung s. Anhang, S. 141).

80
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Die Erfahrungen mit dem Einsatz von Stirkenkirtchen sind sehr positiv. Die
TN arbeiten sehr konzentriert und interessiert. Vor allem, wenn TN sprachliche
Schwierigkeiten haben oder im Lauf des Workshops eine gewisse Ubersittigung
mit Papieren und Arbeitsblittern erkennbar ist, empfiehlt sich diese Methode.
Fiir manche TN konnen sich hier sehr entscheidende Ergebnisse zeigen, dann
nimlich, wenn sie in einem Kompetenzbereich wie z.B. soziale Kompetenzen
eine , Liicke® haben — sprich keine Kirtchen — und selbst enormen Entwick-
lungsbedarf erkennen.

Eine , Gefahr” beim FEinsatz der Stirkenkirtchen besteht darin, dass die Aus-
wahl, Sammlung und Gewichtung der persénlichen Stirken von den Aktivititen

swegflihrt” und bei der anschlieffenden Beschreibung der jeweilige Kontext fehlt.

Option: Einsatz von Tool 4a und 4b: TN leiten direkt aus einer Aktivitit Stirken
ab und fiillen den Fragebogen aus (und fiillen in Eigenarbeit fiir jede weitere
Aktivitit ein Blatt 4b aus), anschlieflend erst werden die Stirkenkirtchen als
Erkundung der Gesamtheit der eigenen Stirken eingefiihrt.

‘ WORKSHOP-PHASE J

In den Aktivititen, die im Rahmen der Kompetenz+Beratung erkundet werden,
sind in der Regel auch sehr viele fachliche Fihigkeiten/Kompetenzen enthalten.
In Auflistungen von Kompetenzen oder auch auf Stirkenkirtchen liegt der Fokus
zumeist aber auf personlichen, sozialen und methodischen Kompetenzen. Ver-
mutlich deshalb, weil die Liste an fachlichen Kompetenzen potentiell unendlich
ist. Vielleicht driickt sich darin mitunter aber auch die Annahme aus, in infor-
mellen Kontexten wiirde kaum fachlich Relevantes gelernt. Es sollte bei der
Erschlieffung und Beschreibung der Aktivititen und Kompetenzen im Rahmen
der Kompetenz+Beratung sehr darauf geachtet werden, dass fachlichen Kompe-
tenzen ebenso grofles Augenmerk geschenkt wird wie persénlichen und sozialen
Kompetenzen.

EMPFEHLUNGEN

Q
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ANLEITUNG 4

ZIEL auf Basis der beschriebenen Aktivititen Kompetenzen benennen/identifizieren
ARBEITSFORM Paararbeit, gegenseitig beraten

DAUER 20 bis 30 Minuten

TOOLS A3-Ellipsenblatt: Beschreibung der Aktivititen (Tool 4a), Fragebogen zu persén-

lichen Stirken (Tool 4b), Fragebogen zu Fihigkeiten und Eigenschaften (Tool 4c)

ERLAUTERUNG

Es geht hier darum, dass die TN aus den beschriebenen Aktivititen herausdestillieren, welche
Kompetenzen zum Ausfiihren der Aktivititen wichtig waren/sind. Als Strukturierungshilfen
dienen einerseits die Kompetenz-Trias Kenntnisse-Fertigkeiten-Werte/Haltungen und anderer-
seits die Kompetenz-Trias, die nach Sachbeziigen, sozialen Beziigen im Rahmen der Aktivitit
sowie nach Beziigen auf sich selbst fragt. Als begriffliche Hilfestellung beim Benennen dient
der Fragebogen zu Fihigkeiten und Eigenschaften (Tool 4c). Meistens kommen in den grofien
Ellipsen schon einige Kompetenzbezeichnungen vor, die dann auflerhalb der Ellipsen noch
einmal notiert werden. Das Vorfiihren dieses Schritts im Plenum anhand von Beispielen

der TN ist hilfreich. Anschlieflend werden wichtige Stirken ausgewihlt, gereiht und in Tool 4b

kurz beschrieben.

ANLEITUNG - EXEMPLARISCHE FRAGEN
Welches Wissen (Kenntnisse),
welche Fertigkeiten (Konnen),
welche Werte/Haltungen waren/sind bei der jeweiligen Aktivitit besonders wichtig?
Welche personlichen, sozialen, fachlichen Fihigkeiten zeigen sich in den Aktivititen?
Notieren Sie bitte auflerhalb der Ellipse mit einem oder zwei Worten, was Sie in der grofSen Ellipse
an Wissen-Fertigkeiten-Werten finden oder was Ihnen neu einfdllt. Verbinden Sie diese Notizen —
wie bei einer Mindmap — mit einer Linie zur grofSen Ellipse (siehe Beispiel ,,Hobby-Tischlern®).

OPTIONEN

(1) Verwenden von Skill Cards

(2) Verwenden von Checklisten oder Fragebigen

Diese Phase kann auch als Eigenarbeit oder als moderierte Kleingruppenarbeit durchgefiihrt

werden.

wissen.

kénnen.
handeln.
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H ‘ WORKSHOP-PHASE J

TOOL 4a ELLIPSENBLATT : Aktivitaten beschreiben, Kompetenzen henennen
Beispiel: Hobly-Tirchlecn

wolinliche Handmedliche Model-, WukM',
otitn Sl Nl i
Iorten spposen Reposaluren aw?b(ol
HALTUNG/WERT FERTIGKEIT KENNTNISSE

Vorslellumsseinssen, Holz wamd
Fonlarie, tho«&lwui WKWM
FERTIGKEIT/EIGENSCHAFT WISSEN

ZUKUNFT e stk 6 Johitn, V4 Plonen, Konipieien,
e wnd |t Mool Rt 22 Madssialisn. Lo
i ?mfmmzw ny M Kordew ’E low & FERTIGKEITEN
AL, BliA kB spasen, Eine Yinks
MWHWJ&WW&, %maﬂ%@mﬁdm, WMMMJM&
Kindern Lasleln; den Windern Pihon, AL 5 W, Repacalurarbeilen fwf Nach-
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KOMRA

Les Hitpbeceil- Lecbertil Gedukd wnd PETUNG
EIGENSCHAFT scheafl, Uden Ausdoues TENZ
EIGENSCHAFT ~ EIGENSCHAFTEN  EIGENSCHAFTEN handeln.
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TOOL 4b FRAGEBOGEN : Personliche Starken

NAME
AUSGEWAHLTE AKTIVITAT/EN

Bei der Aktivitit waren/sind bestimmte personliche Stirken besonders wichtig. Sie haben diese
Stirken in die Aktivitit/en eingebracht und dort weiterentwickelt oder neu hinzugewonnen.

(1) Nennen Sie bitte vier oder flinf dieser persénlichen Stirken. Denken Sie dabei an spezielle Kenntnisse (z.B.
Fachwissen), wesentliche Fertigkeiten und Fihigkeiten (z.B. organisieren, kommunizieren) und besondere

Haltungen oder Werte, die bei der Aktivitit wichtig waren/sind.

(2) Versuchen Sie nun, die Stirken in eine Rangordnung zu bringen: Beziffern Sie die Stirken
im Feld ,Reihung“von ,1“(grofSte Stirke) bis ,5“

(3) Haben sich die genannten Stirken im Verlauf Threr Aktivitit verindert? Wenn das der Fall ist, kennzeichnen Sie
die Verinderung bitte durch einen Pfeil unter den Ziffern 0 +1 +2 +3 +4 +5: ,,0“ (kein Pfeil) bedeutet , die bereits
vorhandene Stirke wurde eingebracht/die Stirke wurde nicht weiterentwickelt/es hat keine Verdnderung stattgefunden”,

,5“ bedeutet ,sehr starke Verinderung/Entwicklung der Stirke“. wicHTIG: ,0Dbis ,5“ bedeuten keine Bewertung!

(4) Beschreiben Sie Thre Stirken in Stichworten (An welchen Orten? Bei welchen Ttigkeiten? +Bf .

Welche Schliisselereignisse und Erfolge? ...) KOMRA
PETUNG
Nach: Erpenbeck/Heyse 1999: Die Kompetenzbiographie e

handeln.
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TOOL 4c FRAGEBOGEN : Fihigkeiten und Eigenschaften

NAME
AKTIVITAT/EN

Kreuzen Sie bitte an, wie wichtig die unten genannten Fihigkeiten und Eigenschaften
im Rahmen der ausgewihlten Aktivitit/en waren/sind.

in oder mit Gruppen
arbeiten

kommunizieren,
verhandeln

sich selbst organisieren | 2 3 4 5

organisieren mit anderen,
far andere

sich umstellen kénnen,
flexibel sein

auf andere eingehen,
sich einfiihlen

andere motivieren,

gewinnen

sich durchsetzen | 2 3 4 5
kreativ sein | 2 3 4 5
analysieren,

logisch denken

belastbar sein | 2 3 4 5
gerne dazu lernen | 2 3 4 5
Konflikte ldsen | 2 3 4 5
Kritik annehmen kénnen | 2 3 4 5

konstruktiv Kritik
tiben kdnnen

Beschreiben Sie bitte in Stichworten, wo und wie die Fihigkeiten und IZIBI&HAW
Eigenschaften im Rahmen der ausgewihlten Aktivitit/en wichtig waren/sind. UPETUNG

kénnen.
handeln.
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5 Beschreiben von Kompetenzen

Die TN haben bis zu diesem Zeitpunkt Kompetenzen direkt aus ihren Akti-
vititen abgeleitet und sie auf dem , Ellipsenblatt” (Tool 4a) notiert. Sie haben
die ihnen wichtigsten auf dem Blatt , Persinliche Stirken® notiert, gereiht und
stichwortartig umrissen. Falls Stirkenkirtchen verwendet wurden, haben sie
ebenfalls die ihnen wichtigsten Stirken identifiziert.

Auf der Suche nach stimmigen Beschreibungen
Beim nun folgenden Schritt geht es um die genaue Beschreibung der Kompe-
tenzen, die auch in Zukunft wichtig sein sollen oder an die man wieder ankniip-
fen mochte. In von den BeraterInnen moderierten Kleingruppen (in Workshops
mit wenigen TN und einer/einem BeraterIn: im Plenum) werden die Kompeten-
zen mithilfe von Fragen genauer charakterisiert (s. Anleitung 5, S. 88). Reihum
wird pro TN jeweils eine Kompetenz gemeinsam beschreiben. Die jeweils
anderen TN und die/der BeraterIn stellen Fragen und machen Vorschlige fiir
Benennungen und Beschreibungen. Pro TN werden maximal vier Kompetenzen
auf diese Weise erkundet.

Die Ergebnisse werden in die Tabelle ,Kompetenzen beschreiben” eingetragen
(s. Tool 5a, S. 89 bzw. Tool 5b, S. 90). Von Tool 5 gibt es zwei Varianten zur Auswahl:
die Kompetenzenliste oder das Kompetenzenprofil. Fiir manche TN bietet es
heuristischen Wert, ihre Kompetenzen einem bestimmten Bereich zuzuordnen
(Fach- und Methodenkompetenz, sozial-kommunikative Kompetenz, personale
Kompetenz). Je nach Bedarf wird eine der beiden Tabellen-Varianten verwendet.

Die TN lernen, ihre Fihigkeiten im Zusammenhang mit ihren Erfahrungen
und Aktivititen zu sehen, das Material hierzu wurde in den Beschreibungen der
Aktivititen (s. Phase 3) erarbeitet. Der Kontext, in dem die Aktivititen ausge-
fithrt wurden, ist entscheidend, um zu erkennen, welcher Art und Ausprigung
die Kompetenzen genau sind, in welchen Feldern sie erworben wurden bzw. in
welche Felder sie iibertragbar sind und in welcher Weise, fiir welche zukiinfti-
gen Aktivititen sie entwickelt werden konnen/sollen. Es wird auch gefragt, an
welchen Orten die TN diese Kompetenz aktuell noch einsetzen bzw. einsetzen
konnten. Dieser Gruppenprozess kann schon in Form einer sehr ergiebigen
Peer-(Berufs-)Beratung ablaufen und wichtige Orientierungen (Was ist wirklich
charakteristisch fiir mich?) ermoglichen.

Kreatives Denken in ,,Schleifen*

Diese Arbeit in der Gruppe bietet wieder hohen Erkenntnisgewinn flir alle
Beteiligten, es tauchen meist auch schon Vorschlige fiir Weiterentwicklungen,
den Einsatz der Kompetenzen an neuen Orten und sogar (berufliche) Orien-
tierungsvorschlige auf. Die TN lernen und erfahren in dieser Phase auch, wie
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hilfreich sie fiir andere sein kénnen und empfangen wertvolle Unterstiitzung
aus der Gruppe. Die TN lernen hier auch, diesen Schritt mit weiteren Kompe-
tenzen selbststindig in der Phase der Eigenarbeit durchzufiihren.

Es konnen sich in dieser Phase die Benennungen der Kompetenzen dndern,
Wertigkeiten sich verschieben. TN kénnen bemerken, dass ihnen die behan-
delte Kompetenz doch nicht so wichtig ist oder eine andere bisher unbe-
merkte auftaucht, die betrachtenswert ist. Diese Reflexion im Rahmen der
Kompetenz+Beratung, die Suche und das Ringen um die adiquaten, fiir die
Person stimmigen Beschreibungen ist gewissermaflen ein Prozess in ,Schlei-
fen“. Das eigene Tun und Handeln wird immer wieder aus einem jeweils ein
bisschen verschobenen Blickwinkel untersucht und befragt. Dies sind sehr
kreative Denkprozesse, die die Méglichkeit bieten, die eigenen Erfahrungen zu
organisieren bzw. Zusammenhinge im eigenen Leben zu stiften oder neu zu
sehen (von den TN wird dies manchmal als Finden eines ,roten Fadens” be-
schrieben). Die eigene Welt- und Selbstsicht bzw. das eigene Welt- und Selbst-
verhiltnis wird auf diese Weise immer wieder ein Stiick transparenter bzw.
etwas (oder sehr stark) transformiert. (Dieser Prozess entspricht einem ,klassi-
schen” Verstindnis von Bildung.)

Die Ergebnisse dieser Phase werden im Kompetenzprotokoll im Abschnitt
~JKompetenzen” notiert.

—> Manchen TN fillt der Ubergang zum Kompetenzen benennen bzw. beschrei-
ben schwer. Aktivititen beschreiben ist im Vergleich dazu noch sehr nahe am
alltagsweltlichen Tun. Mit dem Identifizieren, Benennen und Beschreiben
von Kompetenzen gehen auch Zuschreibungen einher. Das heift, Menschen
sagen bzw. trauen sich zu sagen: Ich kann das. Hier ist Unterstiitzung, Stir-
kung des Selbstwerts sehr wichtig fiir die TN.

—> BeraterInnen sollten TN anregen und ermutigen, einander mit Ideen, Fragen
und Benennungsvorschligen behilflich zu sein (Peer Learning). Die Gruppe
profitiert so wechselseitig von den Erfahrungen der TN (in bestimmten T4-
tigkeitsfeldern, Aspekten von Kompetenzen) und bietet einander aufschluss-
reiche Fremdsichten (Was hore ich da heraus, wie du das machst, was dir wichtig
ist, was du alles kannst, wo du gut bist, wo ein ,,idealer” Ort fiir dich wire, ...).

EMPFEHLUNGEN

Q
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ANLEITUNG 5

ZIEL personlich zukunftsrelevante Kompetenzen auswihlen und beschreiben
ARBEITSFORM moderierte Kleingruppenarbeit

DAUER 60 bis 90 Minuten

TOOLS A3-Ellipsenblatt , Aktivititen beschreiben, Kompetenzen benennen” (Tool 4a),

Fragebogen , Personliche Stdrken” (Tool 4b), Kompetenzenliste (Tool 5a)
bzw. Kompetenzenprofil (Tool 5b)

ERLAUTERUNG

Es geht in diesem Schritt darum, dass die TN sich bewusst werden, was an Wissen und Kénnen
in den beschriebenen Aktivititen steckt und in welcher Weise der Kontext fiir die Beschreibung
ihrer Kompetenzen wichtig ist. Die TN wihlen personlich zukunftsrelevante Aktivititen aus und
beschreiben diese in eigenen Worten. Angeleitet von der Beraterin/dem Berater und mit Unter-
stiitzung der Gruppe werden die Kompetenzen moglichst genau charakterisiert. 4-6 TN und
ein/e BeraterIn bilden eine Gruppe. Reihum wird pro TN jeweils eine aus dem A3-Ellipsenblatt
(Tool 4a) oder aus Tool 4b ausgewihlte Kompetenz gemeinsam beschrieben. BeraterInnen und TN
stellen Fragen und machen Vorschlige fiir Benennungen und Beschreibungen. Die TN tragen
die Kompetenzen und die Beschreibungen in die Kompetenzenliste bzw. das Kompetenzenprofil ein.
»Material“ fur die Charakterisierungen entnehmen die TN den Eintragungen aus den Aktivititen-
Beschreibungen in den groflen Ellipsen — und gewinnen sie aus der Diskussion. Im Rahmen
dieser Gruppenarbeit ist zumeist bereits eine Bezugnahme auf die Zukunft méglich (neue
Aktivititen, Aktionsplan). Die TN sollen lernen, diesen Schritt im Rahmen der Hausarbeit
selbststindig mit weiteren Kompetenzen durchzu-fiihren. Die beschreibenden Halbsitze

koénnen beginnen mit ,, Ich weif, ... Ich kann, ...

ANLEITUNG - EXEMPLARISCHE FRAGEN
Was tue ich dabei genau? In welcher Situation?
Was kann ich dabei? Was kann ich besonders gut?
Was weifs ich?
Worauf kommt es mir dabei an (Haltungen, Werte)?
Was ist meine Motivation?
Mit wem mache ich das (kooperieren, andere anleiten usw.)?
Welche Hilfsmittel beniitze ich?

konnen.
handeln.
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TOOL 5a KOMPETENZENLISTE zu ausgewihlten Aktivititen

NAME

Kompetenz |

Kompetenz 2

Kompetenz 3

Kompetenz 4

Kompetenz 5

Kompetenz 6

i -
RA

KOM
PETUNG
somen JENL

handeln.
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TOOL 5b KOMPETENZENPROFIL zu ausgewihlten Aktivititen

NAME

Fach- und Methodenkompetenz (Sachkompetenz), Fahigkeiten

Sozial-kommunikative Kompetenz (Sozialkompetenz)

Personale Kompetenz (Selbstkompetenz), Eigenschaften, Haltungen

i -

KOMRA
PETUNG

somen JENL

handeln.
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6 Zukunft - bisherige und neue Wege

Sammeln aller Workshopergebnisse — kreatives Verarbeiten: UBUNGEN
»All about me* ",
Der Hohepunkt des Workshops in der Wahrnehmung vieler TN und Berate- \

rInnen ist dieser letzte Schritt (s. Anleitung 6, S. 93). Hier resiimieren die TN alle
Ergebnisse und Erkenntnisse, die der Workshop ihnen gebracht hat. Sie reflek-
tieren ihre Interessen, Aktivititen, Fihigkeiten, Kompetenzen, Werte, Haltungen,
Motivationen, Lernorte, Lernerfahrungen und notieren die fiir sie wesentlichsten
Punkte auf einem Plakat. Hier werden Zusammenhinge gestiftet, Erfahrungen
organisiert, Wertigkeiten noch einmal tiberpriift und — wie sich gezeigt hat— sehr
individuell und aussagekriftig auf dem Plakat gestaltet, das den Titel ,,All about
me” tragen kann. Die TN konnen auch selbst einen aussagekriftigen Titel finden.

Prisentieren: konstruktives Feedback der Gruppe

Die TN prisentieren ihr Plakat und erhalten von der Gruppe Feedback. Die
BeraterInnen erkliren einfithrend, wie dieses formuliert sein soll, damit es
hilfreich ist (wertschitzend und nicht bewertend, konstruktiv etc.).

Die TN sagen der prisentierenden Person, was ihnen ein- oder auffillt, wel-
che Ideen sie fiir zukiinftige mogliche Entwicklungen, Schritte, Engagements,
Berufe, Ausbildungen haben. In dieser Phase findet hiufig intensive Peer-Berufs-
beratung statt. Die Gruppe kann sich hier im besten Fall als selbststindig erfah-
ren und einander viel geben. Ideen fiir die Zukunft, die hier auftauchen, werden
im Kompetenzprotokoll notiert.

Fertigstellen des Kompetenzprotokolls: Ideen fiir die Zukunft

Im Rahmen einer Paararbeit wird anschliefend das Kompetenzprotokoll fertig
ausgefiillt. Hier werden Ideen fiir die Zukunft gesammelt und reflektiert: Ent-
wicklungswege, Entwicklungswiinsche und -mdglichkeiten, Fokussierungen,
Aufhehmen neuer Aktivititen, Finden neuer Orte fiir den Einsatz vorhandener
Kompetenzen etc.

Aktionsplan: Ziele, zukiinftige Aktivititen

Wenn ausreichend Zeit vorhanden ist, kann mit dem Ausfiillen des Aktionsplans
begonnen werden (s. S. 94). Hier geht es um Uberlegungen zu Zielen, die in kon-
krete nichste Schritte tibersetzt werden, um Unterstiitzungsbedarf, Ressourcen,
mogliche Hindernisse bei der Umsetzung und einen Zeitplan (Beispiele fiir einen
ausgeflillten Aktionsplan und hilfreiche Fragen zum Ausfiillen finden sich im Anhang auf
S. 143 bzw. S. 142).
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Abschlussplenum

Hier werden Fragen, die sich den TN noch stellen, beantwortet, die Phase der
Eigenarbeit besprochen (s. Kap. 10.3) und ein Ausblick auf die darauffolgende
Einzelberatung gegeben. Abgeschlossen wird der Workshop mit einer Feedback-
runde. Am Ende des Workshops konnen die Termine flir die Einzelberatungen
vereinbart werden (Beispiel fiir vorbereitende Fragen s. Anhang S. 146).

OPTIONEN

0

— Ubung ,,Baum der Trdume*; Falls ausreichend Zeit vorhanden ist bzw. die
Stimmung in der Gruppe danach ist, kann im Rahmen des Abschnitts ,Zu-
kunft“ die Ubung ,,Baum der Triume“ durchgefiihrt werden. Diese stellt ein
kreatives Herangehen an Zukunftsoptionen dar und visualisiert ein Grup-
penergebnis: TN beschriften Kirtchen mit den Wiinschen, die sie gerne bald
umsetzen mochten (TN, die diese Ubung im Rahmen einer AMS-Mafnahme
machten, waren tiberwdltigt von diesem Angebot: ,Wir diirfen trdumen” und erlebten
dies als respektvolles wertschdtzendes Angebot) (s. Anhang, S. 144)

— Ubung ,Mein idealer (Arbeits-)Platz*: Diese Ubung ermoglicht es, Wiinsche
in Bezug auf den kiinftigen Einsatzort der Kompetenzen zu entwickeln bzw.
zu konkretisieren und stellt einen weiteren hilfreichen Schritt auf dem Weg
zur Erstellung des Aktionsplans dar. Auf einem A3-Blatt werden erwiinschte/

sertriumte” Anforderungen an den kiinftigen Arbeitsplatz oder andere Orte,
an denen man sich betitigen moéchte, formuliert (s. Anhang, S. 145).
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ANLEITUNG 6

ZIEL Resiimee der bisherigen Workshoparbeit prisentieren und diskutieren,
Ziele flir die Zukunft finden, Planung der Eigenarbeit

ARBEITSFORM  Einzelarbeit (30 Minuten), Prisentation in Gruppe (60 Minuten),
Paararbeit (20 Minuten), Abschlussplenum (30 Minuten)

DAUER 140 Minuten
TOOLS alle bisher verwendeten Tools, Aktionsplan, Flipchart, Kompetenzprotokoll
ERLAUTERUNG

Eigenarbeit: Jede/r TN macht eine Sammlung, die unter dem Titel stehen kénnte: ,All about me*
oder ,Was ich gerne gemacht habe bzw. mache, welche Kompetenzen ich dabei entwickelt habe und wie und
wo ich daran ankniipfen machte ...“ Es geht darum, alles bisher Erarbeitete zu sammeln: Aktivititen,
Titigkeiten, Kompetenzen, Werte, Interessen usw. Dies wird auf einem Flipchart festgehalten.

Prisentationen: Die TN prisentieren ihre Flipcharts bzw.“Selbstdarstellungen®. BeraterIn und
TN sagen (reihum oder durcheinander),
was ihnen bei der jeweiligen Prisentation besonders gefillt
was ihnen bei der jeweiligen Prisentation besonders auffillt
und sie geben partnerschaftliche Feedbacks und Empfehlungen, wie und wo an die Kom-
petenzen (oder Aktivititen) angekniipft werden konnte: Visionen, Vorschlige, etc. Jede/r TN
notiert das fiir sie/ihn besonders Wichtige im Kompetenzprotokoll. Je nach Gruppensituati-

on kann bei der Prisentation auch nachgefragt werden.
Paararbeit: Jeweils 2 TN reflektieren tiber: Was wir mitnehmen wollen: meine wichtigsten
Kompetenzen, weitere Kompetenzentwicklung, neue Aktivititen, neue Orte etc. Notizen in das
Kompetenzprotokoll und auch in den Aktionsplan.
Abschlussplenum: Was brauche ich noch? Fragen zur Eigenarbeit (Weiterarbeit an Kompetenzen-

liste bzw. Kompetenzenprofil und Aktionsplan, eventuell auch erste Schritte in der Umsetzung),
Ausblick auf Einzelberatung (Terminvereinbarung).

wissen.

konnen.
handeln.
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MASSNAHMENKATALOG/AKTIONSPLAN

Name

meine nachsten Schritte Unterstiitzung, mogliche Hindernisse Zeitplan

die ich brauche

+BE ...
o | KOS
'ﬂ @:@.....m.... BM|§ndEminhwrium far @ i m?_{ bf C“m“...w ) PEPEIR?
Eildungsberatung Bsterreich Bildung und Frauen ! PrveTr— kinnen.
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10.3 Eigenarbeit

Lernergebnisse von KundInnen im Rahmen der Eigenarbeit:

— Die KundInnen kénnen eigenstindig (oder gemeinsam mit anderen KB-
TeilnehmerInnen) an der Sammlung zukunftsrelevanter Kompetenzen
weiterarbeiten (Beschreibungen erweitern, neue Kompetenzen namhaft ma-
chen und beschreiben) oder weitere zukunftsrelevante Aktivititen aus ihrer
Vergangenheit identifizieren.

—> Die KundInnen kénnen eigenstindig (oder gemeinsam mit anderen KB-
TeilnehmerInnen) Recherchen zu zukunftsrelevanten Aktivititen/Orten
durchfiihren: Berufe, Aus- und Weiterbildungen, Engagements, Eigenakti-
vititen usw.

— Die KundInnen kénnen eigenstindig (oder gemeinsam mit anderen KB-
TeilnehmerInnen) zukunfisrelevante Orte aufsuchen und die geeigneten
Fragen stellen, um fiir sie relevante Informationen zu bekommen: Informa-
tionsgespriche mit ExpertInnen/ausgewihlten Personen aus dem sozialen
Umfeld usw.

— Die KundInnen kénnen eigenstindig Ergebnisse aus ihren Recherchen im
Kompetenzprotokoll notieren.

LERNERGEBNISSE

l

Die Phase Eigenarbeit stellt nach dem Informationsgesprich/Commitment und dem
Workshop die dritte Phase der Kompetenz+Beratung dar. Die KundInnen haben
ihre Aktivititen erkundet, Lernerfahrungen reflektiert, Kompetenzen beschrie-
ben und sich auch schon ansatzweise mit zukiinftigen Schritten beschiftigt. Am
Ende des Workshops wurden sie in die Ziele der Eigenarbeit eingefiihrt.

Die TN bekommen ihren Arbeitsauftrag fiir zu Hause als Vorbereitung auf das
Einzelgesprich. Sie sollen nach Mdglichkeit den ganzen Workshop-Prozess
noch einmal rekapitulieren. Falls sich dabei noch wichtige Erkenntnisse erzie-
len lassen (die zB. auch durch das Feedback der anderen TN im gemeinsamen
Brainstorming initiiert sein kénnen), sollen diese notiert werden.

Auflerdem bekommen die TN den Auftrag, die fiir sie vorbereiteten , Fragen
zum Aktionsplan® (Beispiele s. Anhang S. 142) durchzugehen und die fiir sie rele-
vanten fuir sich zu beantworten. Dann soll der Aktionsplan ausgefiillt werden
(Beispiel fiir einen ausgefiillten Aktionsplan s. Anhang S. 143). Als Arbeitsmaterial
fiir das Einzelgesprich dienen dann der Aktionsplan, aber auch das Flipchartblatt

LAl about me* und unter Umstinden die Kompetenzenlisten oder auch das
Kompetenzprotokoll etc.
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Diese Phase dient u.a. dazu, dass TN noch einmal in Ruhe iiber ihre Erkennt-
nisse und Erfahrungen, die sie wihrend des Workshops gemacht haben, reflek-
tieren konnen. Aus den Feedbacks lisst sich schliefien, dass den KundInnen
diese Phase besonders wichtig ist, damit das Erarbeitete ,,sich setzen“ kann, wie
das manchmal formuliert wurde.

Je nachdem, welche Schritte im Workshop gesetzt wurden bzw. je nach
besonderem Interesse der TN — oder auch Problemstellungen, die eventuell
aufgetaucht sind —, konnen folgende Aufgaben in der Phase der Eigenarbeit
bearbeitet werden.

Maogliche Aufgabenstellungen fiir die Phase der Eigenarbeit:

—> Uberpriifen der Aktivititen, die man im Workshop als wichtig ausgewihlt
hat, bei Bedarf werden diese revidiert oder erginzt.

—> Erarbeitete Kompetenzen iiberpriifen: , Findet man sich wieder”, fallen einem
neue ein oder mdchte man bestimmte Kompetenzen umbenennen ...

—> Passen die Kompetenzbeschreibungen? Bei Bedarf werden diese vertieft und
verfeinert®,

— Eigenstindiges Beschreiben von Kompetenzen, die im Workshop noch nicht
bearbeitet wurden bzw. von Kompetenzen, die man in der Reflexionsphase
neu entdeckt.

— Uberlegen, welche Kompetenzen man gerne weiterentwickeln wiirde.

—> Reflexion dariiber, an welchen ,Orten man die Kompetenzen gerne einsetzen
bzw. weiterentwickeln wiirde (Weiterbildung, Arbeitsplatzwechsel, neuer
Beruf, Engagement in Familie, Nachbarschaft etc.)

—> Recherchen zu Weiterbildungen, Praktika, Berufen, Gespriche mit FreundIn-
nen/Bekannten iiber Arbeitserfahrungen etc.

— (Weiter-)Arbeit am Aktionsplan

—> AbschliefSend sollen sich die KundInnen iiberlegen, was sie von den Berate-
rInnen in der Einzelberatung brauchen, was sie gerne besprechen méchten
(fehlende Informationen, Hindernisse, Ressourcen, ,,Plan fehlt noch”). Dies
konnen auch Themen sein, fiir die im Lauf des Workshops keine Zeit war
bzw. die individuelle, private Probleme darstellten, die besser in der Einzel-
beratung besprochen werden.

Die Eigenarbeit der TN vertieft und erweitert die Ergebnisse des Workshops.
Die TN brauchen Zeit, um iiber das Erarbeitete nachzudenken und an ihren
Ergebnissen weiterzuarbeiten. In vielen Fillen konnten die KundInnen die
Methode der Reflexion, die sie im Workshop kennengelernt bzw. getibt haben,
alleine anwenden. Eine Zeitspanne von zwei Wochen hat sich flir diese Phase
als giinstig erwiesen. Wenn der Workshop in zwei Teilen (zu je vier Stunden)
stattfindet, konnen auch zwischen Teil 1 und Teil 2 Aufgaben fuir die Zeit dazwi-
schen gestellt werden.
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Was genau in der Phase der Figenarbeit passiert, hingt sehr von der Persénlich-
keit der TN ab und von den konkreten Problemstellungen bzw. Anliegen, mit
denen sie in die Kompetenz+Beratung gekommen sind. Die Spanne der Ergeb-
nisse der Eigenarbeit reicht von weiter ausgearbeiteten Kompetenzbeschreibun-
gen plus Recherchen plus ausgearbeiteten Aktionsplinen bis hin zu TN, die
kaum selbststindig gearbeitet haben, wiewohl es wahrscheinlich ist, das Refle-
xionsprozesse aus dem Workshop auch bei ihnen weiterwirkten.

Manche KundInnen hatten Probleme mit dem Konkretisieren von neuen Orten/
Aktivititen, die Recherchen waren aus zeitlichen Griinden teilweise nicht sehr
umfangreich. Viele TN konnten aber die gefundenen Aktivititen und Kompe-
tenzen durch genauere Analyse weiter verfeinern.

Wenn TN in der Phase der Eigenarbeit keine Aufgaben bearbeiten, kann dies
daran liegen, dass sie genau zum Punkt Aktiv-Werden Unterstiitzung brauchen.
Hier wird es beim Einzelgesprich um Ressourcen, unterstiitzende Strukturen
etc. gehen.

Die KundInnen kénnen auch ermuntert werden, gemeinsam mit anderen TN
Recherchen durchzuftihren bzw. sich zu Beratungen zum Thema Zukunft zu
treffen. Es wire auch moglich, sich gegenseitig Menschen aus den eigenen
sNetzwerken“ zu empfehlen, die man zu Erfahrungen in bestimmten Titigkeits-

feldern oder Berufen ,interviewen“ kann.

Die Phase der Eigenarbeit ist ein sehr ambitionierter Teil der Kompetenz+Bera-
tung, der doch in vielen Fillen sehr ertragreich umgesetzt wurde. Gerade die
Anregungen zu Recherchen, Gesprichen mit ,lohnenden Auskunftspersonen®,
eventuell zu Praktika oder Ahnlichem haben das Ziel, den KundInnen Gelegen-
heit zu geben, Erfahrungen zu machen, die sie in ihrer Suche und Orientierung
weiterbringen. Wie erwihnt, sind dies sehr ambitionierte Ziele und werden aus
Zeitmangel oder weil dies ungewohnt ist, vielleicht selten umgesetzt.

Es sollte unseres Erachtens aber nicht darauf verzichtet werden, den Kun-
dInnen diese Moglichkeiten nahezubringen. Prozesse der Orientierung und
Verinderung passieren in kleinen Schritten, der Prozess ist zirkulir und iterativ,
je mehr ,praktisch” erfahren und ausprobiert werden kann, je mehr Austausch
mit anderen Menschen besteht, desto eher werden auch die notwendigen
Schritte der Umsetzung deutlich, wie dies Herminia Ibarra in ihrer Studie ,Wor-
king Identity” (2004) beschreibt — sie empfiehlt sogar eine , First-Act-Then-Think
Change Strategy*.
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10.4 Einzelberatung

LERNERGEBNISSE

B

Lernergebnisse von KundInnen im Rahmen der Einzelberatung:

— Die KundInnen erginzen bzw. prizisieren in der Einzelberatung unter
Anleitung ihre innerhalb der ersten Phasen der KB (Workshop und Eigen-
arbeit) erarbeitete Sammlung von bislang persénlich besonders relevanten
Aktivititen und dabei erworbenen Kompetenzen (Erginzungen im Kompe-
tenzprotokoll).

— Die KundInnen sind in der Lage, im Laufe des Beratungsgesprichs realisti-
sche Ankniipfungspunkte bzw. Weiterentwicklungsmaéglichkeiten in Bezug
auf Aktivititen und Kompetenzen zu erkennen und Entscheidungen in
Bezug auf zukunfisrelevante Aktivititen und wiinschenswerte Prozesse der
Kompetenzentwicklung zu treffen. Dies schliefit den Transfer von Kompe-
tenzen in neue ,Aktivitits-Felder” ein (Erginzungen im Kompetenzproto-
koll).

—> Die KundInnen gewinnen aus dem Beratungsgesprich Fokussierungen fiir
neue Orte und Aktivititen fiir kiinftige Prozesse der Kompetenzentwicklung.

— Die KundInnen erstellen gemeinsam mit der Beraterin/dem Berater einen
ausdifferenzierten Aktionsplan zum Aufsuchen ausgewihlter Orte und zur
Aufnahme neuer Aktivititen: Priorititen, Strategien, Zeitplan, Begleitbedarfe
(eventuell Vereinbarung einer weiteren Einzelberatung)
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Am Ende des Workshops wird mit den TN ein Termin fiir die Einzelberatung
vereinbart. Es hat sich gezeigt, dass die TN etwas Zeit brauchen, um ihre Arbei-
ten zu erledigen und um sich alles noch einmal zu vergegenwirtigen, bevor sie
den Einzelgesprichstermin in Anspruch nehmen wollen. Wie viel Zeit das ist,
wird den TN frei gestellt. Allgemein hat sich eine Zeitspanne von mindestens
zwei Wochen bewihrt. Manche TN mochten den Termin erst vereinbaren, wenn
sie ihre Arbeiten erledigt haben. Es kann auch vorkommen, dass KundInnen
bereits im Gruppensetting ihre Anliegen ausreichend kliren konnten, manchen
fehlt das Bediirfnis weiter zu arbeiten.

Manche KundInnen melden sich auch nach einem lingeren Zeitraum nicht bei
den BeraterInnen. Wenn der Grund des Wegbleibens unklar ist, sehen es manche
BeraterInnen als ihre Verantwortung, die KundInnen zu kontaktieren, nachzu-
fragen und im Bedarfsfall ein Angebot zu machen, in die Einzelberatung zu
kommen. Es kann sein, dass KundInnen mit der Gruppe iiberfordert waren, sich
nicht wohlfiihlten usw., diese sollten ,aufgefangen” werden und in einer fiir sie
stimmigen Atmosphire die Beratung zu Ende bringen kénnen. Manche Berater-
Innen legen Wert auf die Selbstorganisation der KundInnen und legen es ganz
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in deren Verantwortung, ob sie die Einzelberatung in Anspruch nehmen (bei
unangekiindigter Nichtinanspruchnahme).

Die KundInnen nehmen alle fiir sie relevanten Unterlagen mit in die Einzelbe-
ratung. Zur Auswahl stehen: Erinnerungslandkarte, Beschreibungen der Aktivitdten,
Verfeinerung der Kompetenzbeschreibungen, Kompetenzprotokoll, Aktionsplan, Ergebnisse
der Recherchen, Notizen zu Erkenntnissen, manche brachten auch die Abschlussprd-
sentation inklusive Ergebnisse des Brainstormings mit. Wie weiter oben erwihnt,
sind die Ergebnisse der Eigenarbeit sehr unterschiedlich. Manche TN werden
sehr aktiv, andere wenig bis gar nicht. Aufgaben, die in der Phase der Eigenarbeit
nicht durchgefiihrt wurden, kénnen in der Einzelberatung gemeinsam bearbei-
tet werden.

Fragen der BeraterInnen an die TN: ,Wo stehen Sie jetzt? Was brauchen Sie noch?
Wir stehen fiir eure Fragen zur Verfliigung“, d.h. KundInnen sollen mit den Recher-
chetitigkeiten und der Reflexion wihrend der Phase der Eigenarbeit so weit
kommen, dass sie in der Einzelberatung spezifische Fragen stellen kénnen.
Hier kann den KundInnen auch deutlich werden, wie sie bisher in ihrem Leben
mit der Planung beruflicher Perspektiven umgingen und wie sie dies in Zukunft
tun wollen. Die Einzelberatung kann — wenn dies organisatorisch nicht anders
moglich ist — auch von einer BeraterIn durchgefiihrt werden, die nicht beim
Workshop anwesend war. Es ist wichtig, die relevanten Informationen an die
KollegInnen weiterzugeben.

In den Einzelgesprichen wurde z.B. am Aktionsplan weitergearbeitet, es wurden
passende Ausbildungen oder Qualifikationsmafinahmen recherchiert, Bewer-
bungsstrategien sowie Bewerbungsschritte und Bewerbungsunterlagen bespro-
chen bzw. befassten BeraterIn und KundIn sich mit den speziellen Anliegen bzw.
neu aufgetauchten Problemen der KundInnen. In manchen Fillen wurde an
geeignete Einrichtungen weiterverwiesen (im Fall personlicher oder familidirer
Probleme).

Die abschlieflende Einzelberatung ist in der Regel ertragreich und wichtig. Sie
liefert die noch fehlende Unterstiitzung und Konkretisierung, um ein Gesamt-
bild mit konkreten Schritten zu entwerfen (,Es wird zusammengerdumt*). Wenn

dafiir zeitliche Ressourcen vorhanden sind und der Bedarf besteht, konnen an
den Workshop auch mehrere Einzelberatungen anschliefien.

Nach Einschitzung mancher BeraterInnen ergibt sich mit den Ergebnissen aus
dem Workshop und der Eigenarbeit eine neuartige Beratungssituation: Es ist
sofortiges Ankniipfen moglich und es konnen sehr konkrete Ergebnisse erarbei-
tet werden. Dieses Setting wird als sehr anstrengend aber auch sehr befriedi-
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gend fiir BeraterInnen und KundInnen geschildert. Die Erfolge der vorherge-
henden Phasen werden hier sichtbar: Die BeraterInnen treffen in der Einzelbe-
ratung hiufig aufim besten Sinn selbst-bewusste, aktive, fordernde KundInnen.

BEISPIELE

Erfahrungen von BeraterInnen im Rahmen der Einzelberatung:

—> ,Manche fiillten den Aktionsplan total aus, manche brauchten noch mehr Unterstiit-
zung, bei 3 von 7 sind spezielle Fragestellungen aufgetaucht (Abstrahieren, Privates).”

— ,Am Ende des Workshops wurden Termine fiir die Einzelberatungen verteilt, alle TN
kamen zur Einzelberatung. Es wurden ganz tolle und konkrete Ergebnisse in der
Einzelberatung erzielt: Bsp: Berufsreifepriifiing: Person hat irrsinnig viel gemacht
und war sehr schnell in der Eigenarbeit.”

— ,Es war sehr gut maglich, im Workshop erarbeitete Inhalte mit Recherchen zu kom-
binieren und mit vertiefenden Fragen in der Einzelberatung zu konkreten Zielen/
Schritten der Umsetzung zu kommen, teilweise sogar mit Alternativvarianten.“

—> Erarbeitung des Aktionsplans im Workshop (Beginn) oder zu Hause:

,Die Erarbeitung und Umsetzung des Aktionsplans/der Ziele ist sehr von der Person-
lichkeit des Kunden/der Kundin und der speziellen Fragestellung abhdngig (nicht so
sehr von Erarbeitung im WS).“

— ,Durch die unterschiedlichen Methoden im Ablauf der Kompetenz+Beratung (Eigen-
arbeit, Gruppenarbeit, Plenum, Ubungen efc.) kam ein intensiver Prozess in Gang,
der fiir alle TeilnehmerInnen gewinnbringend war. Die Teilnehmer/innen haben die
Eigenarbeit alle eigenstindig und allein erledigt. Fiir sie war wichtig, dass sie die
Unterlagen laufend ergdnzen kinnen und somit die Potenziale erweitert werden. Alle
TeilnehmerInnen haben die Einzelberatung in Anspruch genommen, waren bestens
vorbereitet und haben konkrete Wiinsche/Ideen/Schritte vorgelegt.”
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Zusammenfassende Bemerkungen zu den vier Phasen
der Kompetenz+Beratung

Die Kompetenz+Beratung geht also von den Anliegen, Erfahrungen, Interessen,
Fihigkeiten, Wiinschen und Méglichkeiten der konkreten TeilnehmerInnen
aus. Diese arbeiten mit bestméglicher Unterstiitzung durch Methoden und
TrainerInnen an ihren Lebensgeschichten. Das bedeutet auch, dass sie Verant-
wortung fiir den Prozess und das Ergebnis iibernehmen (miissen).

Es findet im Rahmen des Workshops kein Abgleich mit vorhandenen Anfor-
derungsprofilen von Berufen etc. statt, auch keine Testung. Ergebnisse der
Erkundung werden verschriftlicht, aber nur insoweit dies sinnvoll (begrenzt
biographisch) und stimmig (Beschreibungen) ist.

Auch die Begrifflichkeiten sollen, so weit wie méglich, von den TN selbst gefun-
den werden. Es kann zu einem spiteren Zeitpunkt auch mit Listen von Kompe-
tenzen, Kirtchen etc. gearbeitet werden, wenn gewissermafien die empirische
Basis in eigenen Worten gelegt ist.

Befragen, Beschreiben, Ringen um die richtigen, passenden Worte, Feedbacks
bedeuten einerseits Orientierung am einzelnen, dem Subjekt (Was habe ich
gemacht? Was kann und will ich? Spdter erst: Was sind die Mdglichkeiten und Bedin-
gungen der Umsetzung)— andererseits bedeutet dieses Erforschen und Ausein-
andersetzen in der Gruppe auch ein ,Sich-Objektivieren“. Im Kennenlernen von
anderen Menschen in vielleicht dhnlichen Lebenslagen kann ich mich und die
eigene Situation auf andere Weise sehen lernen.

Alle TeilnehmerInnen suchen Orientierung, haben aber unterschiedliche Bio-
graphien, Handlungsstrategien, Erfahrungen. Die KB bietet die Méglichkeit des
Lernens iiber Selbst- und Weltbilder: Welche Motive, Werte, Haltungen stehen
hinter dem, was und wie ich etwas tue im Vergleich zu anderen, ich setze mich
in Beziehung zu anderen, d.h. zu prinzipiell Méglichem, zu dem was der Fall ist
in der Welt. Dies fordert die Entwicklung von ,,prdziser sozialer Phantasie” (Bieri
2012, S. 238) und Empathie und den Respekt vor unterschiedlichen Formen

zu leben. Dieses Sich-Objektivieren bedeutet auch, mehr iiber die Welt und ihr
Funktionieren zu lernen. Ein Sinn flir Méglichkeiten und Handlungsalterna-
tiven lisst sich mit dieser Form von Reflexion leichter entwickeln.

Es geht bei der KB nicht um eine méglichst vollstindige, widerspruchsfreie
Beschreibung der eigenen Person, sondern um eine (Re-)Konstruktion, eine
Verfliissigung der eigenen Identitit, die Anerkennung der Vielstimmigkeit des
Ichs, um die Entwicklung von Urteilsfihigkeit, das Finden neuer Schwerpunkte

KAP. 10 DIE DURCHFUHRUNG DER KOMPETENZ+BERATUNG

101



102

und schliefflich die Aktivierung der Menschen zum Handeln. Entsprechend
den Anliegen der Menschen (Neuorientierung, Unsicherheit, Unzufriedenheit,
neuer Job etc.) geht es um umsetzbare, sinnvolle, stimmige Schritte zur konkre-
ten Lebensverinderung bzw. Verinderung der Selbstsicht. Diese Selbststirkung
und die Ermutigung zum Handeln sind in vielen Beratungen sehr erfolgreich
gelungen.

Warum dieser Umweg der KB iiber Vergangenheit, Auslotung der Interessen und
Werte? Um ein Stiick weit zu sichern, dass Ableitungen und Entscheidungen,
die die Menschen dann selber treffen, stimmig und tragfihig und wirklich be-
deutsam fiir ihr Leben sind — und deshalb auch mit grofierer Wahrscheinlichkeit
umgesetzt werden. Dies wird moglich, wenn in diesem Prozess auch die jeweili-
gen persoénlichen Entscheidungskriterien ein Stiick weit transparent werden.
Dies trigt dazu bei, dass Menschen dann wirklich ,,ins Handeln kommen®und sich
begriindet entscheiden kénnen. Wichtig dafiir sind auch Ressourcenbetrach-
tungen, Kliren von Hindernissen und Abkliren von Moglichkeiten, was zum
Teil wihrend der Phase der Eigenarbeit selbststindig vorgenommen wird und
dann auch mit den BeraterInnen im Rahmen der Einzelberatung. Die Methode,
die die TN wihrend des Beratungsprozesses lernen, hilft dabei, Entscheidungen
zu revidieren, Moglichkeiten und Alternativen zu erproben und sich so dem,
was man gerne tun mochte, kann und will praktisch anzunihern.

Die KB setzt also beim Lernen und den Erfahrungen, Wiinschen und Triumen
der Einzelnen an und fragt dann nach Moglichkeiten der Realisierung. Die KB
ist gewissermafSen ein , Angebot zur Organisation von Erfahrungen®, eine Méglich-
keit, Perspektiven zu entwickeln, in der Auseinandersetzung mit anderen das
eigene Leben zu reflektieren, Gefiihle, Briiche und Krisen nicht auszuklammern
und Moglichkeiten zu finden, das eigene Leben selbstbestimmter zu gestalten.
(Dies schliefit prinzipiell die Anderung von persénlich als hinderlich empfun-
denen Bedingungen mit ein. Bei manchen TN entstand auch der Wunsch, etwas
an konkreten gesellschaftlichen Bedingungen zu dndern.)
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i1 ERGEBNISSE DER KOMPETENZ+BERATUNG

Die Standards der Kompetenz+Beratung sind in Form von , Lernergebnissen von
KundInnen der Kompetenz+Beratung“ formuliert und als solche Zielwerte fiir die
BeraterInnen (s. Kap. 6). Die im Rahmen der Ausbildungslehrginge durchgeflihr-
ten Kompetenz+Beratungen wurden evaluiert (Details zu Evaluation s. Kap.13)-
mit folgenden wichtigsten Ergebnissen:

TeilnehmerInnen

2/3 Frauen, 1/3 Minner; 15-65 Jahre alt; ohne Berufsausbildung bis Universitits-
abschluss; MigrantInnen, jugendliche Straffillige, WiedereinsteigerInnen,
SchiilerInnen, Menschen in Arbeit, Arbeitslose; wenig/viel Berufserfahrung.

— Fast alle KundInnen der Kompetenz+Beratung fanden konkrete nichste
Schritte, die sie durchfiihren wollen und kénnen und wurden in ihrer
Eigenstindigkeit gestirkt (meist berufliche Umorientierung, Weiterbildung,
aber auch weniger tun, ...).

Fast alle KundInnen fiihlten sich gestirkt und entdeckten neue Kompetenzen.

N

KundInnen erlernten eine Haltung des Reflektierens, einen neuen Blick auf
sich. Es ereignete sich lebensgeschichtliches, gesellschaftliches, personliches
und soziales Lernen im Rahmen der Kompetenz+Beratung.

Die KB erméglicht in hohem Umfang Peer Learning.

viel Gruppen-Spirit, Spaf}, Anstrengung, Aufbruchsstimmung

N

itberraschende Ergebnisse, ungewohnter Ansatz: alte Denkspuren verlassen,
neue Form des Nachdenkens (mit Distanz und Freiheit)

—> sehr konkrete Ergebnisse als Grundlage fiir die Einzelberatung (sehr gute
Erfolge in Einzelberatung(en): Aktionspline

Beratungen mit konkretem Ergebnis

Aufschluss iiber persénlich bedeutsame Aktivititen, Kompetenzen, Werte
Entdecken neuer Fihigkeiten, aber auch von Wiinschen

Stirkung des Selbstbewusstseins, Aktivierung, Motivation
Standortbestimmung, Bestirkung (,Was ich tue, passt*)

Um-, Neuorientierung (Zielfindung, Arbeit an Umsetzung)

neuer Beruf, alter Beruf in neuem Kontext, Entwicklung im Beruf

N R R R R AN

Hilfe beim Finden einer Arbeitsstelle (Wo und wie will ich arbeiten, was bringe
ich dafiir mit?), Bewerbung (Festigung in/nach Burnout)
weniger tun, sich selbst {iberfordert mit Beruf und Weiterbildung

N

konkrete Ergebnisse auch bei groffem Leidensdruck (ungeliebter Beruf)
bzw. vorher wenig oder viel Reflexion

— mehr Wissen tiiber sich, aber auch mehr Wissen iiber (widerspriichliche)
gesellschaftliche Anforderungen, Arbeitsmarkt, Diskriminierungen etc.

KAP. 11 ERGEBNISSE DER KOMPETENZ+BERATUNG

103



104

— Unterstiitzungsbedarf der KundInnen ist nicht nicht vom Bildungsniveau
abhingig, Anliegen/Typ von Mensch ist entscheidend
— heterogene Gruppen funktionieren (sehr) gut

Das Zutrauen, die Wertschitzung, dass alle Menschen — mit mehr oder weniger
Anleitung — iiber das reden kénnen, was sie gut und gern machen, hat sich in
der Evaluierung der KB bestitigt. Die TN lernen iiberdies eine Methode der
Reflexion, die sie auch nach Abschluss der KB weiter anwenden kénnen (Nach-
haltigkeit). Es gibt allerdings auch Grenzen der Kompetenz+Beratung: Die KB
ist kein Allheilmittel a 1a ,,Wenn ich meine Kompetenzen kenne, losen sich alle meine
Probleme* (familiire Probleme, Burnout, Bedingungen am Arbeitsmarkt, persén-
liche Probleme wie z.B. Entscheidungen ausweichen, nichts alleine umsetzen
kénnen). Wenn moglich, sind hier Verweise an andere Einrichtungen sinnvoll.

Wann ist die Kompetenz+Beratung ein Erfolg?

Grundsitzlich formuliert ist die KB fiir die TN ein Erfolg, wenn sie in ihren
Anliegen ein Stiick weiter gekommen sind. Je nachdem kann dies sein, dass sie
in ihren Orientierungsversuchen unterstiitzt wurden, besser iiber sich und ihre
Interessen, Fihigkeiten und Kompetenzen Bescheid wissen und fiir sich nichs-
te Schritte daraus ableiten kénnen. Im besten Fall stehen am Ende der Beratung
der neue Beruf, neue Schwerpunktsetzungen im Beruf, eine Weiterbildung bzw.
Hoherqualifizierung, ein Arbeitsplatzwechsel oder auch ein temporirer Ausstieg
bzw. weniger tun, neue Schwerpunktsetzungen im Leben oder eine Bestitigung
des eingeschlagenen Wegs etc.

Da die KB auch ganz wesentlich auf Reflexions- und Bildungsprozessen be-
ruht und Menschen verschiedene Tempi in Entwicklungs- und Entscheidungs-
prozessen haben, ist es wesentlich zu beriicksichtigen, dass Erfolg in dem Sinne,
dass jede/r TN schon am Ende der KB die eine, einzige richtige Idee fiir den
nichsten Schritt im Leben haben wird, nicht planbar ist. Nichste Schritte abzu-
leiten kann auch bedeuten, dass weitere Orientierungsschritte unternommen
werden oder auch gefundene Optionen ausprobiert werden.

Ein Erfolg der KB besteht auch darin, wenn TN im Rahmen des Prozesses ge-
lernt haben, in neuer Weise iiber sich nachzudenken und das Erarbeitete sowie
die Materialien auch nach der KB nutzen. Die Ergebnisse kdnnen erginzt und
verfeinert werden oder auch revidiert, eventuell Vergessenes nachgetragen etc.
Dies wire ein nachhaltiger Lern- und Beratungseffekt.

Der Erfolg des Prozesses hingt von den Fihigkeiten der Trainerin genauso
ab wie von der Bereitschaft und Fihigkeit der TN, sich einzulassen und zu
reflektieren sowie auch von der Fihigkeit der Gruppe, einander wertschitzend
zu begegnen und forderlich zu wirken. Daher ist jeder Workshop eine neue He-
rausforderung, da der Verlauf und auch der Erfolg des Workshops sehr von den
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einzelnen TN und der jeweiligen Gruppenkonstellation abhingig sind. Wich-
tige Bedingung: Die Menschen nehmen freiwillig daran teil und wissen genau,
worauf sie sich einlassen.

Ein interessantes Detail besteht in der Einschitzung des Erfolgs von Workshops
auf Seiten der TrainerInnen: Sie haben manchmal das Gefiihl, die Ergebnisse
seien zu diirftig, die TN sind aber hochzufrieden. Dies kénnte ein Zeichen
dafiir sein, wie sehr Prozesse der Selbstreflexion eine Rolle spielen.

Die Ergebnisse der Auswertungen der durchgefiihrten KBs zeigen, dass viele/
fast alle TN tatsichlich Lésungen flir ihre Anliegen finden kénnen und kon-
krete nichste Schritte erarbeiten oder schon im Laufe der KB unternehmen.
Was sehr gut gelingt ist die Stirkung des Selbstvertrauens der TN und Mut zu
machen flir nichste Schritte.

Die Lernergebnisse, die wir gewissermaflen als Ziele fiir die verschiedenen Pha-
sen der Kompetenz+Beratung formuliert haben, konnten in fast allen Fillen
erreicht werden. Am unterschiedlichsten sind die Ergebnisse im Bereich Eigen-
arbeit. In vielen Fillen arbeiteten die Menschen sehr engagiert, selbststindig,
unternahmen schon die ersten Schritte, die sie im Aktionsplan formuliert hat-
ten und kamen mit ganz konkreten Fragen/Anliegen in die Einzelberatung.
Diese Arbeit der TN lisst sehr intensive und konkrete und auch — im besten Sin-
ne — fiir BeraterInnen anstrengende, befriedigende Einzelberatungen entstehen.

Andere TN wiederum schafften es kaum bis gar nicht, in der Zeit zwischen
zwei Workshopteilen bzw. zwischen Workshop und Einzelberatung eigenstin-
dig Schritte oder Reflexionen zu unternehmen.

Dies ist jedoch insofern kein Problem, als dies gewissermafien eine der Soll-
bruchstellen im Prozess der KB darstellt. Wenn die KundInnen alles kénnten,
briuchten sie keine Beratung. Dass viele TeilnehmerInnen das ambitionierte
Ziel der Eigenarbeit tatsichlich realisierten, ist ein sehr ermutigendes Zeichen.

Ergebnisse von Kompetenz+Beratungen mit speziellen Zielgruppen
SchiilerInnen
Wichtiges Kriterium fiir den Erfolg einer Kompetenz+Beratung ist die Freiwill-
ligkeit der Teilnahme. Diese Ausgangsbedingung konnte nicht in allen Fillen
hergestellt werden. Mit vertrauensstiftenden Mafinahmen, vielen beispielhaf-
ten Erklirungen, einer Reduktion der Arbeitsblitter konnten auch hier gute
Ergebnisse erzielt werden. Jugendliche, die im Rahmen der Berufsorientierung
Ubungsbewerbungsgespriche mit ,,echten” Arbeitgebern absolvierten, hatten
erkennbar von der Kompetenz+Beratung profitiert.

Sehr schwierig ist die Beratung von 14-jihrigen Jugendlichen z.B. in dritten
Leistungsgruppen von Neuen Mittelschulen, wenn diese durch Zuschreibungen
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und entsprechende Arbeitsmarktsituationen schon in diesem Alter sehr resig-
niert sind. Mit guter, einfiihlender Unterstiitzung kann es zwar gelingen, ihr In-
teresse zu wecken, eigene Stirken herauszufinden, doch wenn sich herausstellt,
dass fiir diese Interessen kein Stellenangebot besteht, ist dies ein Ergebnis, mit
dem sehr schwer umzugehen ist. Der Hinweis, dass es wichtig ist, sich positiv
mit sich selbst zu beschiftigen und Wiinsche vielleicht spiter einmal umzuset-
zen, scheitert am Fokus des Interesses: eine Lehrstelle zu finden.

AMS-Maflnahmen

Einige Kompetenz+Beratungen wurden mit Gruppen in bestehenden linger
andauernden AMS-Mafinahmen durchgefiihrt. Die BeraterInnen bereiteten die
KBs sehr gut vor, besprachen sich intensiv mit den jeweiligen sozialpidagogi-
schen BetreuerInnen und konnten eine sehr vertrauensvolle und offene Atmo-
sphire stiften. In einer Gruppe mit arbeitslosen (zum Teil straffilligen) Jugend-
lichen wurden Interessen preisgegeben, die nicht einmal die beste Freundin
kannte, die BetreuerInnen der MafSnahme waren sehr erstaunt iiber die zum
Teil aktive Mitarbeit und das ,,dran bleiben”,

In der Gruppe von ilteren Langzeitarbeitslosen gab es von Beginn an sehr
wertschitzendes Arbeiten und intensives Netzwerken mit den BeraterInnen. In
dieser Gruppe stellte die Ubung ,,Baum der Trdume“ einen Hohepunkt dar: die
Menschen erlebten es als Ausnahme und Wertschitzung ,traumen zu diirfen”.

Migrantinnen

Der Erfolg in der Kompetenz-Beratung mit MigrantInnen ist natiirlich stark
vom Niveau der Deutsch-Kenntnisse abhingig. In dieser Gruppe wurden aber
Methoden gefunden, auch damit umzugehen: Die Frauen halfen einander
gegenseitig mit Erklirungen, die Beraterin konnte fiir einige Teilnehmerinnen
iibersetzen, es wurden Worterbiicher herangezogen. Alle Frauen hatten Ab-
schliisse: von Pflichtschule iiber Lehre, Matura bis zum Studium. Es stellte sich
heraus, dass einige Frauen schon Ziele hatten, aber nicht wussten, wie sie ihre
Ausbildungen anerkennen lassen kénnen bzw. wie der 4sterreichische Arbeits-
markt , funktioniert”.

Hier wurde herausgearbeitet, wie wichtig es ist, Kompetenzen nicht nur zu
behaupten, sondern auch zu belegen. Mit vielen einfachen Erklirungen der
Ubungen und dem beispielhaften Vorfiihren der Beraterin mit einer Teilneh-
merin wurde der Wert des Vorgehens aber sofort erkannt und Freude und
Erstaunen iiber die eigenen entdeckten Fihigkeiten artikuliert. In dieser Gruppe
wurde wenig mit Arbeitsblittern gearbeitet, die Gruppenarbeit und der Aus-
tausch tiber die eigene Lebenslage bzw. das Teilen bestimmter Erfahrungen
wurde als lebendig, bereichernd und unterstiitzend erlebt. Die TN zeigten sich

begeistert vom Herausarbeiten von Kompetenzen und konnten sich am Ende
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des Workshops schon viel aktiver einbringen als zu Beginn. Es konnten - bis
auf die Eigenarbeit — die Lernergebnisse grofitenteils erfiillt werden.
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12 QUALIFIZIERUNG VON KOMPETENZBERATERINNEN:
DER LEHRGANG

Konzept des Lehrgangs und Durchfiihrung:

Genoveva Brandstetter (Durchfiihrung 2012-2013), Wolfgang Kellner
Leitung des Lehrgangs:

Genoveva Brandstetter (2012-2013), Wolfgang Kellner, Peter Schligl

Anforderungen an BeraterInnen, die diesen Lehrgang absolvieren wollen:
Erfahrungen mit Beratungs- und Begleitprozessen, Erfahrungen mit Work-
shopleitung und Gruppenprozessen, vorteilhaft: Erfahrungen mit Methoden
der Kompetenzerfassung, TrainerInnenausbildung.

Bislang wurden 70 BeraterInnen aus ganz Osterreich im Zuge von sechs Lehr-
gingen qualifiziert (Stand: Sommer 2014). Der Lehrgang wird von der WEITER-
BILDUNGSAKADEMIE OSTERREICH (Wba) im Ausmaf$ von 3,5 ECTS anerkannt.

LEHRGANG KOMPETENZ+BERATUNG
Umfang: 3 Module
Dauer: Modul 1 und 2: je 1,5 Tage, Modul 3: 1 Tag

Ziele

— Einfithrung in das Konzept , Kompetenz+Beratung”

— Diskussion der theoretischen und konzeptionellen Grundlagen des Modells
unter Beriicksichtigung der Erfassung informell erworbener Kompetenzen

— TeilnehmerInnen des Lehrgangs durchlaufen bzw. erproben ausgewihlte
Programmpunkte des Modells, so wie es fiir KundInnen angeboten wird

— Diskussion und Ubung der Rolle ,KompetenzberaterIn“, Angebotsplanung

— Reflexion der eigenen beruflichen (Beratungs-)Praxis der TeilnehmerInnen,
Analyse der Moglichkeiten bzw. Bedingungen der Umsetzung des Modells

—> Diskussion der ,fixen und variablen Bestandteile“ des Modells, Adaption des
Modells KB an den jeweils eigenen institutionellen Kontext (Zielgruppen)

Methoden

—> Inputs der Referent/innen

—> Gruppenarbeiten, praktische Ubungen, Reflexion der Methoden

—> Diskussionen

—> Projektarbeit der TN in der eigenen Institution: TeilnehmerInnen fiihren
Kompetenz+Beratungen und als Teil davon einen Workshop flir KundInnen
ihrer eigenen Einrichtung durch (= Pilot-Kompetenz+Beratungen)
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Inhalte
—> das Format Kompetenz+Beratung, angestrebte Lernergebnisse flir KundIn-
nen

N2

Arbeit mit KundInnen: Information — Commitment/Workshops/Eigenarbeit
der KundInnen/abschlieffende Einzelberatung: Design, Setting, Agieren
Kompetenzprotokoll und Aktionsplan

Ablaufphasen des Workshops und Methoden der Workshopgestaltung

Rolle der , KompetenzberaterIn“: Dos and Don'’ts der Workshopleitung
Erproben ausgewihlter Methoden und Tools

Bearbeiten von Methoden- und Tool-Vorschligen der TeilnehmerInnen

N R NN

Kompetenzen benennen, systematisieren und beschreiben (Konzepte und
Diskurse: Kompetenz und Lernergebnisorientierung)
Planung der Eigenarbeit der TeilnehmerInnen zwischen Modul 2 und 3

N

Auswertung der durchgefiihrten Kompetenz+Beratungen bzw. des Work-
shops, Prisentation und Diskussion der Ergebnisse und Erkenntnisse
bei Modul 3

Kompetenz+Beratung - praktisch

Alle BeraterInnen, die eine KB durchfithren bzw. einen Workshop leiten, miissen
diesen Lehrgang absolviert haben. Als Ko-TrainerInnen kénnen auch KollegIn-
nen fungieren, die diesen Lehrgang nicht besucht haben. Federfiihrend im
Prozess der KB sollten BeraterInnen sein, die den LG absolviert haben und den
Gesamt-Prozess der KB steuern: von der Phase des Commitments {iber den
Workshop bis zur Einzelberatung. Auch fiir die Einzelberatung ist die Kenntnis
des Gesamt-Prozesses wichtig und die Absolvierung des Lehrgangs notwendig.
Die Workshop-LeiterInnen miissen aber nicht unbedingt identisch sein mit
den BeraterInnen in der Einzelberatung. Hilfreich ist in diesem Zusammen-
hang die Prisentation bzw. Durchfiihrung einer Kompetenz+Beratung mit
KollegInnen, um wechselseitig das Wissen um die Formate zu garantieren und
sicherzustellen, dass alle relevanten KollegInnen potentiellen KundInnen adi-
quat Auskunft geben konnen (zur Bedeutung dieser Auskiinfte s. auch Kap. 10.1 -
Phase des Commitments).

Evaluation der Pilot-Kompetenz+Beratungen

Die TeilnehmerInnen an den Lehrgingen mussten im Rahmen der Ausbildung
Pilot-Kompetenz+Beratungen durchfithren und diese nach vorgegebenen
Kriterien auswerten. In mehreren diskursiven Evaluierungsschritten und mit
etlichen Riickkopplungsschleifen wurden ein hohes Mafd an Praxisreflexion,
kollegialer Austausch auf hohem Niveau und die Qualititsentwicklung des
Formats Kompetenz+Beratung sichergestellt (Details dazu s. Kap. 13).
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I3 EVALUATION DES FORMATS KOMPETENZ+BERATUNG

Mehrstufige Evaluation

Die Kompetenz+Beratungen, die die BeraterInnen im Rahmen der Ausbildungs-
lehrginge durchflihrten, wurden von den BeraterInnen nach von uns (G.B, W.K.)
vorgegebenen Kriterien ausgewertet (Kriterienkatalog s. Anhang S. 124).

Im Rahmen des jeweils dritten Lehrgangs-Moduls erfolgte eine diskursive
Auswertung der praktischen Erprobungen, wechselseitiges Feedback und Ana-
lyse von Kontext, Zielgruppen, Bedingungen der Umsetzung, Wirkungen und
Agieren als BeraterIn in Workshop bzw. Einzelberatung. Im Anschluss wurden
die Ergebnisse der kommunikativen Validierung von uns noch einmal ausge-
wertet und im Sinne typen-, kontext- und fallspezifischer Interpretation
dokumentiert.

Feedbackschleifen

Die Gesamtheit der Erfahrungen und Erkenntnisse wurde dann jeweils an die
BeraterInnen der folgenden Lehrginge vermittelt und mit diesen diskutiert.
Nach der Durchfiihrung der Pilot-Kompetenz+Beratungen wurde jeweils Lehr-
gang fiir Lehrgang ausgewertet, diskutiert und die BeraterInnen analysierten
ihre Erfahrungen im Lichte der dokumentierten Evaluationen. Durch dieses
mehrstufige Auswertungsverfahren und vielfiltige Riickkopplungsschleifen war
es moglich, grofen Nutzen aus der empirischen Praxis zu ziehen und — wie wir
hoffen — dichte und aussagekriftige Beschreibungen von Abliufen und Prozes-
sen fiir diesen Leitfaden zu gewinnen, die wesentlich auf der Praxis und den
Auswertungen der BeraterInnen basieren.

Die BeraterInnen, die am ersten Lehrgang Kompetenz+Beratung teilnahmen,
hatten den Status einer Entwicklungsgruppe. Sie waren auch die ersten, die
Kompetenz+Beratungen durchfiihrten. Von ihren Erfahrungen und Adaptierun-
gen profitierten alle folgenden Lehrgangsgruppen.

Qualititsentwicklung

Mit diesem Vorgehen der partizipativen Evaluation wurde einerseits die Qualitit
der Ausbildung durch intensive Praxisreflexion beférdert, andererseits leistete
diese kommunikative Validierung einen Beitrag zur stindigen Weiterentwicklung,
Adaptierung und Qualititsentwicklung des Formats Kompetenz+Beratung und
stellt so einen Beitrag zur Qualititssicherung in der beraterischen Arbeit dar.
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14 ENTWICKLUNGSPOTENZIALE DER KOMPETENZ+BERATUNG

%

N

N

Angebot weiterer Lehrgiinge (je nach Bedarfin den Bundeslindern durch-
fithren)

Weiterbildungsmodule fiir KompetenzberaterInnen: neue Tools, Updating
vergleichende Auswertung der von den Organisationen der Lindernetz-
werke adaptierten Abliufe und Tools

Ermoglichung regionalen und 6sterreichweiten Erfahrungsaustausches

von KompetenzberaterInnen (Qualititssicherung)

Entwicklung zusitzlicher (niederschwelliger) Tools und Methoden
Wirkungsforschung bei den KundInnen der Kompetenz+Beratung

interne Qualititssicherung in Beratungseinrichtungen: Abgrenzung der
Produkte, Transparenz

die Kompetenz+Beratung in den Kompetenzbilanzierungs- und Beratungs-
Diskursen positionieren

erweiterte Implementierung der Kompetenz+Beratung vor dem Hintergrund
guter Ergebnisse mit speziellen Zielgruppen (MigrantInnen, SchiilerInnen
etc.)

Entwicklung von Zusatz- und Erweiterungsmodulen: Ein Zusatzmodul zum
Thema ,6sterreichischer Arbeitsmarkt, Bewerbung® wurde im Rahmen von
KBs mit Migrantinnen bereits umgesetzt.

erweiterte Kooperationen: Es wurden im Rahmen der Kompetenz+Beratung
auch Kooperationen auflerhalb des jeweiligen Lindernetzwerks eingegan-
gen — sei es, um fiir die Praxisphase des Lehrgangs Gruppen ,zusammenzu-
stellen”, wenn dies anders (in der knappen Zeit) nicht moglich war; sei es
auf Anfrage von auflen. Diese Kooperationen erwiesen sich in vielen Fillen
als sehr fruchtbar (KB als Modul in AMS-Mafinahmen, KB mit Teams von
Beratungseinrichtungen wie z.B. MigrantInnenberatung, Frauenberatung)
und kénnten systematisch ausgebaut werden — und sollten auch speziell
evaluiert werden.
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ANHANG

Materialien A
— Beispiel: Informationsblatt zur Kompetenz+Beratung
—> Beispiel: KB-Workshop-Ablaufplan
—> Beispiel: exemplarische Feedbacks von TeilnehmerInnen
an einem KB-Workshop
— Evaluation: Kriterien zur Auswertung der Pilot-Kompetenz+Beratungen

Materialien B

Kompetenzen: Definitionen, Modelle, Beschreibungsformen
(Lehrgangs-Handouts, erstellt von G.B., W.K.)

— Kompetenz-Definitionen und Kompetenz-Modelle

— 15 Schliisselkompetenzen

— Kompetenzatlas

—> CEDEFOP-Definitionen

— EU-Schliisselkompetenzen

— Bloom's Taxonomie

Materialien C

Beispiele fiir Tools und Anleitungen fiir Ubungen
Beispiel: alltagssprachliche Formulierungen und Begriffe
Beispiele: Kompetenzen in vier Bereichen

Ubung: Zirkulires Tratschen

Ubung: Drei Stiihle

Beispiel: Gestaltung Erinnerungslandkarte

Ubung: Arbeiten mit Kompetenzkirtchen

Beispiel: Fragen zum Aktionsplan

Beispiel: Aktionsplan ausgefiillt

Ubung: Baum der Triume

Ubung: Mein idealer (Arbeits-)Platz

Beispiel: Einzelberatung vorbereiten
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ANHANG Al
Beispiel: Informationsblatt zur Kompetenz+Beratung s. Leitfaden S. 48

+BE

K[IMRA Kompetenzberatung — wissen. kénnen. handeln.
PET”NG Eigene Stirken und Fiahigkeiten erkennen

TENL

Die Arbeitswelt und berufliche Anforderungen verdndern sich schnell. Berufswege sind
immer mehr gepragt von Phasen der Veranderung und Neuorientierung. Hier setzt die
bildungsinfo-tirol mit der Kompetenzberatung an, denn wer seine Starken und
Fahigkeiten kennt, kann diese erfolgreich und zielfilhrend einsetzen.

FUR ALLE DIE:

- auf der Suche nach einer neuen Herausforderung sind
- sich aus unterschiedlichsten Griinden beruflich verandern missen oder wollen
- sich mit den eigenen Stérken und Kompetenzen auseinandersetzen wollen

DIE KOMPETENZBERATUNG BIETET:

- Erarbeiten und Bewusstmachen der eigenen Starken und Fahigkeiten
- Erkennen von neuen beruflichen Méglichkeiten

- Férderung der Motivation und Eigeninitiative

- Grundlegende berufliche Orientierung und neue Impulse

- Starkung des Selbstwerts

- Austausch mit anderen Menschen in beruflichen Verdnderungsphasen

Ndchste TERMINE:

Fr, 5.9. und 19.9. 2014 von 14:00-18:00 Uhr

Mi, 29.10. und 12.11. 2014 von 13:30-17:30 Uhr
Mi, 3.12. und 17.12. 2014 von 14:00-18:00 Uhr
jeweils im Seminarraum der amg-tirol

ANMELDUNG:

kostenlose Infohotline: 0800 500 820, bildungsinfo@amg-tirol.at
MMag.? Veronika Violand, 0512562791-41

Nihere Infos: www.bildungsinfo-tirol.at
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ANHANG A2

Beispiel: KB-Workshop-Ablaufplan s. Leitfaden S. 52
Begriiflung, 20 20 Begriiffung, Vorstellung TrainerInnen, | Vortrag mit PPP, Laptop,
Vorstellung Einfiihrung in den Workshop und interaktiven Beamer,
TrainerInnen, in das grundsitzliche Modell der Elementen Leinwand
Einfiihrung Kompetenzen (formal, informell etc.)

und der Kompetenz+Beratung anhand
einer PP Prisentation (ggf. Beispiele
aus der eigenen Lebenswelt der TN
erfragen und daran ankniipfen)

Vorstellung 20 40 Die TeilnehmerInnen stellen sich Plenum Namensschilder,

TeilnehmerInnen kurz vor (Name, Beruf, Erwartungen selbstklebende
an Kompetenz+Beratung ... ). Etiketten
Hier tauchen idR schon eine Menge
»Lebenswelten” auf, guter Ankntip-
fungspunkt fiir nichsten Schritt ...

Erinnerungslandkarte | 20 60 Die TeilnehmerInnen identifizieren Einzelarbeit Arbeitsblatt:
in ihren unterschiedlichen Lebens- »Erinnerungs-
welten (Beruf, Familie, Weiterbil- landkarte”,
dung, Hobbies, Vereine, besondere Anleitung
Lebensphasen etc.) eine Sammlung iiber PPP
von Aktivititen/wichtigen Stationen
in ihrem Leben wie beispielsweise
(Beruf: verkaufen, beraten - Familie:

Zwillinge aufziehen und erziehen,
Oma pflegen — Hobby: Krippenfigu-
ren schnitzen etc.)

,Relevante” Aktivititen | 10 130 Die TeilnehmerInnen wihlen, aus den | Einzelarbeit Arbeitsblatt:

auswihlen und — hoffentlich — zahlreichen Aktivi- ,Erinnerungs-

im Paarinterview titen vier bis fiinf aus, die ihnen in landkarte”,

serkunden” Bezug auf Vergangenheit, Gegenwart Arbeitsblatt:
und méglicherweise auch Zukunft ,Lernorte”
als bedeutender Lernort erscheinen und Anleitung
bzw. die sie gern genauer erkunden inklusive
mochten. Frageleitfaden

60 Die ausgewihlten Aktivititen werden | Paararbeit oder
anhand von Paarinterviews genauer Dreiergruppe
betrachtet, analysiert und dokumen-
tiert (2x30 Minuten, oder 3x20 Minu-
ten, ggf: Demobeispiel eines Lernortes
iiber PPP gemeinsam durchgehen).

Pause 20 150

118 ANHANG



AK OO | Kompetenz+Beratung | Ablaufplan Pilot-Workshop 2012
Dauer: 2x4 Stunden, TeilnehmerInnen: 6-12, TrainerInnen: 2

Kompetenzen
entdecken 1

25

175

Auf Basis der im Paarinterview
gewonnen Eindriicke werden via
Feedback wahrgenommene bzw. beim
Gesprichspartner/der Gesprichs-
partnerin entdeckte Fertigkeiten,
Fihigkeiten, Stirken, ,roten Fiden“
und moglicherweise auch Werte
riickgespiegelt.

Paar oder
Dreiergruppe

Arbeitsblatt
,Lernorte”

Kompetenzen
entdecken 2

20

195

Basierend auf bisherigen Reflexions-
ergebnissen und Inputs sowie unter
Zuhilfenahme des Beispielblatts fiir
Kompetenzen werden weitere Fertig-
keiten, Fihigkeiten, Stirken, ,rote
Fiden“ und méglicherweise auch
Werte identifiziert und festgehalten.

Einzelarbeit

Arbeitsblatt
,Lernorte” und
,Beispielblatt fiir
Kompetenzen”

Pause

10

205

Kompetenzen
beschreiben und
belegen

15

220

Die identifizierten Stirken werden
von den TeilnehmerInnen in das
Arbeitsblatt ,Meine Kompetenzen“
iibertragen.

Danach werden die einzelnen
Kompetenzen beschrieben und
belegt. Dies geschieht anhand eines
Demobeispiels gemeinsam mit dem
Trainer/der Trainerin. Die restlichen
individuellen Stirken werden von den
TeilnehmerInnen zuhause finalisiert.

Einzelarbeit

Arbeitsblatt
,Meine
Kompetenzen”

Organisatorisches

225

Organisatorisches rund um Workshop
2, Wiederholung der Aufgaben, die bis
zum nichsten Workshop in Eigenar-
beit zu erledigen sind

Plenum

Werte erkunden

15

240

Einstimmung auf das Thema Werte
(evtl. mit Hilfe einer Entspannungs-
itbung).

Ubungen fiir zu Hause: « Arbeitsblatt
zum Thema ,meine Werte".

« Spaziergang (,Nehmen Sie sich eine
Stunde oder mehr Zeit, machen Sie
einen Spaziergang an einem flir Sie
guten Ort und stellen Sie sich nur
die eine Frage: ,Was ist mir eigentlich
wirklich wichtig im Leben?“)

Plenum

Arbeitsblatt
Werte“

ANHANG
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FORTS. ANHANG A2
Beispiel: KB-Workshop-Ablaufplan

Begriiflung,

15

15

Begriiflung

Was erwartet uns heute —

Uberblick geben

Abfrage, wie ist es mit den Aufgaben
zuhause gegangen ...

Idee: Boll-Geschichte:

,Der zufriedene Fischer”

Plenum

Selbstprisentation
vorbereiten

20

35

~Werbespot“ bzw. 2-mintitige
Selbstprisentation vorbereiten.

Basis sind bisher erarbeitete Kompe-
tenzen und Werte.

Materialien aus Moderationskoffer,
Flipchartpapier, ... zur Unterstiitzung
verwenden.

Einzelarbeit

Flipchartpapier,
Pinnkarten,
Moderations-
koffer,
Wachskreiden, ...

Selbstprisentation

+36

75

Kleingruppe bilden (4-6 Personen —
6 Min/Person);

Person A stellt ,Werbespot*

(ich bin, ich kann ...) vor.

Welche Berufe fallen mir als
ZuhorerIn dazu ein? Brainstorming,
Person A notiert die Ideen auf Kirt-
chen mit (wenn moglich,

ohne Diskussion).

Kleingruppe

Blocke und Stifte

Pause

20

95

Phantasiereise

20

115

Uberstieg ,,Zukunft”
Phantasiereise (im Sitzen)

Plenum

Einstieg in die
Zielarbeit

25

140

Mein idealer ... (z.B. Arbeitsplatz)
Einen Wunschbereich auswiihlen
und niher beschreiben
Mindmap-Methode erliutern
(Demobeispiel)

Einzelarbeit

Arbeitsblatt:
,Mein idealer ...
(auf A3 kopieren)

Austausch

20

160

Austausch mit PartnerIn

Paararbeit

Was brauche ich?

10

10

180

Schriftliche Sammlung:

Woher bekomme ich Informationen?

Was unternehme ich, um dran zu bleiben?
Was unterstiitzt mich, Entscheidungen zu
treffen?

Weitere Tipps, Anrequngen, ...
Ergebnisse gemeinsam durchgehen
und ggf erginzen

Plenum

4 Pinnwinde mit
Fragen

120
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AK OO | Kompetenz+Beratung | Ablaufplan Pilot-Workshop 2012
Dauer: 2x4 Stunden, TeilnehmerInnen: 6-12, TrainerInnen: 2

Ziel und Aktionsplan | 20 220 Wohin gehe ich? Einzelarbeit Arbeitsblatt:
Ziel formulieren, meine Schritte pla- ,Ziel und
nen 1. Schritt: Was mache ich morgen Aktionsplan“
bzw. diese Woche (auf'A3 kopieren)
20 Austausch im 2er-Setting Paararbeit
Vorschau 5 225 Vorbereitung auf Einzelberatung Plenum Arbeitsblatt:
Organisatorisches Wie schaut der Rahmen aus? ,Vorbereitung auf
Zeit, bei wem, wann, Anmeldung Einzelberatung“
Moéglicher Ablauf, Themen, ...
Abschluss 15 240 Abschlussreflexion Plenum PPP, Laptop,
Wo bin ich vor 2 Wochen beim Start Beamer,
gestanden? Leinwand
Wo stehe ich jetzt?
Wenn ich an die Einzelberatung den-
ke: Wo glaube/hoffe ich, dass ich nach
der Einzelberatung stehe?
Offene Runde:
Was ich noch sagen mochte
ANHANG 121




ANHANG A3

Beispiel: exemplarische Feedbacks von TN an einem KB-Workshop s. Leitfaden S. 55
Workshop Kompetenz+Beratung

BILDUNGSBERAT
Beraterinnen: Rosemarie Winkler, Bettina Lanzenberger B." NlEDEgggTEHQE%NHG

gut beraten!

Vorstellrunde
Einfiihrung KB und Begriffskldrung Stirken — Fihigkeiten — Kompetenzen

Erinnerungslandkarte

1. Feedbackrunde

Frage: Gibt es erste Aha-Erlebnisse?

ein Bild zeichnet sich ab

Bearbeitung ist nicht einfach gefallen, weil vieles als selbstverstdndlich betrachtet wird

Was kann ich alles! Man versteckt manches, traut sich nicht so richtig driiber

Manchmal versucht man etwas, kriegt dann aber eine driiber und macht nicht weiter

Ich kann so viel, hab aber kein Zertifikat dafiir.

meine eigene Individualitit leben und das auch in anderen Menschen zum Ausdruck bringen

N R R R R AN

schwierig zu Beginn, das aus der Sicht ,,besonders gerne/ wichtig” zu betrachten; viele Dinge kann ich ein bissel,
aber noch nicht gut genug
Drang nach Weiterbildung wird sichtbar

N

mache vieles und das gerne; Zeit ist noch nicht reif; wenn die Zeit reif ist, mache ich was anderes

Aktivititen auswdhlen und Aktivititen beschreiben
Kompetenzprotokoll

2. Feedbackrunde

Fragen: Welche Aktivititen wurden ausgewdihlt?

Gibt es Erkenninisse daraus? Was waren die Highlights?
—> Lernen macht Spafs! Organisieren

Wie kann ich zwei Aktivitdtsbereiche zusammen bringen?

N

Wirtschafiskammer wird ndchste Ansprechstelle sein. Aha s sind schon da in Richtung Zukunft. Nur davon
reden niitzt mir nix.

Erdig sein.

Etwas, das ich frither gemacht habe, kommt durch den Workshop wieder in mein Bewusstsein.

Ob Job oder privat ist noch nicht klar. Da muss ich genauer hinschauen. Zertifikate fehlen. Vielseitige Interessen.
Ein Wunsch, der drdngt. Der urspriingliche BerufSwunsch konnte nicht realisiert werden, klopft jetzt wieder an.

N AN

Verlasse ich mein sicheres Nest und begebe ich mich in ein risikoreiches, aber gliickliches Leben?
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Kompetenzenliste und Kompetenzen beschreiben

Einzelarbeit ,,All about me* und Prdsentation mit einem Wort

Baum der Tridume
Aktionsplan

Abschlussplenum

3. Feedbackrunde
Fragen: Was brauchen die TeilnehmerInnen noch? Was nehmen sie sich mit?

Welche Erwartungen/Befiirchtungen sind eingetreten?

%

%

%
%

%

%

war spannend wieder einzutauchen in mich; Stiick schreiben wird passieren; zwei Sachen sind in den letzten
Wochen konkret geworden; brauche noch Unterstiitzung von der Bildungsberaterin; hat gut gefallen

hat gut gefallen; auch von der Methodik her; in Erinnerung rufen, was ich alles kann; Job im Organisationsbe-
reich ist der meine; hat sich bestitigt; genauer hinschauen, was ich machen will

hat sehr gut gefallen; nehme Ideen mit; gute Methode, etwas tiber mich herauszufinden

hat mir super gefallen; nehme mit, dass ich in meinen néchsten Beruf die Natur miteinbeziehe; brauche Ge-
sprich

interessant, dass es Menschen gibt, die eine fundierte Ausbildung haben und trotzdem auf der Suche sind; muss
aufpassen, dass ich bei aller Liebe zum Tun nicht in ein finanzielles Loch falle; mache Priifung vielleicht trotz-
dem, auch wenn ich dann nicht in dem Bereich arbeite; Methoden waren lehrreich; trdumen diirfen

hat gut gefallen; nachdenken, was Zukunft bringen kénnte; vorerst keine Verdnderung; aber sicher nicht der letzte
Job; hat viel gebracht; Material ist fiir Outplacement verwendbar

hat auch gut gefallen; schon lange intensive Beschdftigung; Kompetenzen war neuer Zugang; vieles wurde
klarer; endgiiltige Klarheit ist noch nicht da; muss eine Losung finden flir die Uberbriickung; Stiick ist dazuge-
kommen; will eine langfristige Losung; WS war Stdrkung von Dingen, die ich schon weifS
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ANHANG A4
Kriterien zur Auswertung der Pilot-Kompetenz+Beratungen s. Leitfaden S. 110

BeraterInnen werten als TeilnehmerInnen der Ausbildung zum/zur KompetenzberaterIn ihre durch-

gefiihrten Pilot-Kompetenz+Beratungen aus und dokumentieren diese schriftlich.

%

Beschreibung der Kundenakquise:

Wie erfolgte die Bewerbung, auf welchen Kanilen? Erfahrungen damit?

Welche Informationen stellten sich als wichtig heraus? Welche wurden im Vorgesprich gegeben,
welche erst spiter?

Beschreibung der Zielgruppe bzw. der Zusammensetzung der TeilnehmerInnen-Gruppe
Dokumentation: Ablauf]Setting Workshop

Erfahrungen mit Methoden beim Workshop — Reflexion:

Was hat gut funktioniert, was nicht? Warum nicht?

Inwiefern waren Besonderheiten der Zielgruppe bedeutsam?

War die Abfolge der einzelnen Schritte konsistent?

Welche Erfahrungen gibt es mit dem Vorgehen von Aktivititen zu Kompetenzen?
Konnte die Gruppe voneinander profitieren? Was half dabei?

Welche Schwierigkeiten traten auf, wie wurde damit umgegangen?

Informationen zu Planung der Eigenarbeit und tatsichlichen Aktivititen der KundInnen:

Welche Aktivititen haben die KundInnen gesetzt, wie wurden diese dokumentiert, wie gestaltete
sich die Einzelberatung. Zu welchen Ergebnissen ist man gekommen? War es méglich Kompetenz-
protokoll und Aktionsplan so auszufiillen, dass sich nichste Schritte ergaben bzw. die KundInnen
sich in der Lage fithlen, diese anzugehen?

Wie bzw. in welcher Weise waren die im LG vorgeschlagenen Tools und Dokumente hilfreich?

Wenn Sie sich das Dokument ,,Lernergebnisse von KundInnen im Rahmen der Kompetenz+Beratung

...“ ansehen und mit den Ergebnissen Ihrer Pilotphase vergleichen: Welche Lernergebnisse konnten

(Auswertungskriterien, G.B., W.K.) S tomnen IENL

124

Threr Einschitzung nach erreicht werden, welche nicht? Warum nicht?
Was sind Threr Meinung nach noch offene Fragen, die geklirt werden miissen?

Welche Herausforderungen sehen Sie im Zusammenhang

B
|—, o

7ty KOMRA
(owogir,....  PEIUNG

mit der Kompetenz+Beratung? -

handeln.
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ANHANG BI
Kompetenzen: Definitionen, Modelle, Beschreibungsformen s. Leitfaden S. 15

KOMPETENZEN DEFINIEREN

Odo Marquard (1973): Inkompetenzkompensationskompetenz? Uber Kompetenz und Inkompetenz der Philosophie.
In: O. M. (1981): Abschied vom Prinzipiellen. Philosophische Studien, Stuttgart, S. 24.

‘ ,Kompetenz hat offenbar irgendwie zu tun mit Zustdndigkeit und mit Fihigkeit und mit Bereitschaft und
‘ damit, dass Zustindigkeit, Fihigkeit und Bereitschaft sich in Deckung befinden (...)"

Rolf Arnold (2010): Artikel ,, Kompetenz”. In: R. A./S. Nolda./E. Nuissl (Hg.): Worterbuch Erwachsenenbildung,
2. iiberarbeitete. Auflage, Bad Heilbrunn, Seite 172 f.

JKompetenz bezeichnet das Handlungsvermdigen der Person. Wihrend der Begriff Qualifikation Fihigkeiten zur
Bewidltigung konkreter (in der Regel beruflicher) Anforderungssituationen bezeichnet, d. h. deutlich verwendungs-
orientiert ist, ist der Kompetenzbegriff subjektorientiert.

Er ist zudem ganzheitlicher ausgerichtet. Kompetenz umfasst nicht nur inhaltliches bzw. fachliches Wissen und
Konnen, sondern auch aufSerfachliche bzw. tiberfachliche Fihigkeiten, die hdufig mit Begriffen wie Methoden-
kompetenz (Know how to know), Sozialkompetenz, Personalkompetenz oder auch Schliisselqualifikationen
umschrieben werden. (...)

Das allen Kompetenzbegriffen Gemeinsame ist die Entwicklung eines subjektiven Potenzials zum selbstdndigen
Handeln in unterschiedlichen Gesellschaftsbereichen. Dieses subjektive Handlungsvermdgen ist nicht allein an
Wissenserwerb gebunden, es umfasst vielmehr auch die Aneignung von OrientierungsmafSstiben und die
Weiterentwicklung der Personlichkeit.

Immer deutlicher wird in den letzten Jahren erkannt, dass K. nicht nur in institutionalisierten Lernprozessen
vermittelt werden kann, sie entwickelt und erweitert sich vielmehr im Lebensvollzug, d. h. im Rahmen des
lebenslangen Erfahrungslernens. Kompetenzentwicklung erfolgt demnach zu tiberwiegenden Teilen durch

selbstgesteuertes Lernen (Selbstorganisation) am Arbeitsplatz®.

John Erpenbeck u.a. (Hg.) (2003): Handbuch Kompetenzmessung, Stuttgart.

‘ ,Kompetenzen sind Selbstorganisationsdispositionen des Individuums®.

+HBE ...

.. KONIRA
@MM PETUNG
e N

handeln.
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FORTS. ANHANG BI
Kompetenzen: Definitionen, Modelle, Beschreibungsformen s. Leitfaden S. 15

Franz Emanuel Weinert (2001): Leistungsmessungen in Schulen — eine umstrittene Selbstverstdndlichkeit.
In: F. E. W. (Hg.): Leistungsmessungen in Schulen, S. 27 f.

Kompetenzen sind ,,die bei Individuen verfiigbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fihigkeiten und
Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu ldsen, sowie die damit verbundenen motivationalen, volitionalen
und sozialen Bereitschaften und Fihigkeiten, um Problemlésungen in variablen Situationen erfolgreich und

verantwortungsvoll nutzen zu kinnen”.

KOMPETENZEN STRUKTURIEREN, UNTERSCHEIDEN ...

Heinrich Roth (1971) Deutscher Bildungsrat (1974)
Handlungskompetenz umfasst Handlungsfihigkeit umfasst
1. Sachkompetenz 1. Fachkompetenz

2. Sozialkompetenz 2. Sozialkompetenz

3. Selbstkompetenz 3. Humankompetenz

John Erpenbeck u.a. (2003)

126

Fachlich-methodische Kompetenz

Die Fihigkeit, mit fachlichem und methodischem Wissen Probleme schopferisch zu bewiltigen

(= fachlich-methodisch in Bezug auf Sachverhalte).

Sozial-kommunikative Kompetenz

Die Fihigkeit, sich aus eigenem Antrieb mit anderen auseinander zu setzen; kreativ zu kooperieren und

zu kommunizieren (= sozial und kommunikativ in Bezug auf andere Menschen).

Personale Kompetenz

Die Fihigkeit, sich selbst gegeniiber klug und kritisch zu sein, produktive Einstellungen, Werthaltungen und
Ideale zu entwickeln (= reflexiv in Bezug auf die eigene Person).

Aktivitits- und Handlungskompetenz

Die Fihigkeit, alles Wissen und Konnen, alle Ergebnisse sozialer Kommunikation, alle personlichen Werte
und Ideale auch wirklich willensstark und aktiv umsetzen zu kénnen und dabei alle anderen Kompetenzen
zu integrieren (= mehr oder weniger aktiv).

ANHANG



Johann Heinrich Pestalozzi (1746 — 1827)

— Das pidagogische Ganzheitskonzept von Pestalozzi mit seiner Ausrichtung auf Kopf, Herz und Hand

Antike Ethik, Christliche Ethik (bzw. die Tradition der abendlindischen Tugendlehre) -

Tugenden als Voraussetzung fiir ein gutes/gelungenes/gliickliches Leben:

— Platon (428-348):
die vier Kardinaltugenden Gerechtigkeit, Besonnenheit, Mut und Weisheit.

—> Aristoteles (384-332):
ein offener Tugendkatalog (im Gegensatz zu Platons System) mit der Unterscheidung von Charaktertugenden
(Tapferkeit, Grofiziigigkeit, Besonnenheit, Gerechtigkeit, Freundschaft usw.) und Verstandestugenden (Weisheit,
Klugheit usw.) — und mit der Definition von Charaktertugenden als Mitte zwischen zwei Extremen
(z.B. Tapferkeit als Mitte zwischen Tollkiihnheit und Feigheit).

—> Thomas von Aquin (1225-1275):
Thomas v. Aquin erweitert die vier Kardinaltugenden um die drei theologischen Tugenden Glaube, Hoffung
und Liebe.

Vgl. die moderne Unterscheidung zwischen Primirtugenden bzw. Kardinaltugenden (als Selbst-
zweck) und Sekundirtugenden — wie Disziplin, Fleif§, Ausdauer usw. (als Mittel zum Zweck).

+BE ...
Riny KOMRA
Oslgfreichi:l;:;g‘w"kg PETUNG
S kﬁnnen.TENZ

handeln.
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ANHANG B2
Kompetenzen: Definitionen, Modelle, Beschreibungsformen s. Leitfaden S. 15

15 SCHLUSSELKOMPETENZEN
aus: Bernadette Kadishi (Hg.): Schliisselkompetenzen wirksam erfassen, Altstdtten 2002

Planungsfihigkeit setzt klare Prioritdten, plant die einzelnen Arbeitsschritte im voraus, arbeitet zielorientiert,
erkennt Zusammenhdnge und Schnittstellen.

Organisationsfihigkeit fiihrt erfolgreich Aktivititen durch, hat Erfahrungen im Koordinieren unterschiedlicher
Interessen und Zeitpldne, erledigt Aufgaben in der vorgegebenen Zeit, kann organisatorische Hilfsmittel optimal
einsetzen.

Eigeninitiative bringt von sich aus Vorschlige ein, setzt Ideen um, initiiert Aktivititen/Anldsse, kann sich selber
beschiftigen.

Flexibilitit kommt mit unvorhergesehenen Ereignissen zurecht, kann sich verdnderten Situationen anpassen,
ist beweglich, klammert sich nicht an eine fixe Idee, ist bereit, sich auf neue Situationen einzulassen.

Entscheidungsfihigkeit bedenkt Konsequenzen und Risiken, entscheidet auch ohne allerletzte Sicherheit,
trifft selbstindig Entscheidungen, begriindet Entscheidungen, schafft Transparenz.

Kreativitit/Problemlésungsfihigkeit sieht Probleme grundsdtzlich als Herausforderung, hat vielfiltige Ideen,
entwickelt verschiedene und ungewdhnliche Losungsmaglichkeiten, setzt Losungen um.

Lernfihigkeit interessiert sich fiir verschiedene Themen, ist offen gegeniiber Neuem, bildet sich weiter, arbeitet
sich rasch in neue Aufgaben ein.

Verantwortungsbereitschaft ist bereit, Verantwortung zu iibernehmen, hat die Verantwortung fiir spezifische Auf-
gaben, tibernimmt Verantwortung fiir andere Personen, empfindet Verantwortung als positive Herausforderung.

Teamfihigkeit hat Erfahrung im Erledigen von Aufgaben in Zusammenarbeit mit anderen, bringt eigene Fihigkeiten
ins Team ein, geht auf andere Teammitglieder ein, ist sich der eigenen Rolle im Team bewusst.

Konfliktfihigkeit geht Konflikte bewusst an, sucht konstruktive Losungen, bleibt in spannungsgeladenen Situa-
tionen sachlich, ist kritikfihig.

Kommunikationsfihigkeit hort GesprdchspartnerIn aufimerksam zu, versichert sich, den Gesprdchspartner richtig
verstanden zu haben, nimmt aktiv an Gesprdchen teil, bringt eigene Meinungen ein, versichert sich,
richtig verstanden zu werden.

Kontaktfihigkeit kann leicht Kontakte mit anderen kniipfen, geht von sich aus auf andere zu, ist gerne mit anderen
Menschen zusammen, kommt mit den meisten Menschen gut aus.

Einfiihlungsvermégen nimmt auf Gefiihle und Bediirfnisse anderer Riicksicht, kann sich gut auf die anderen
Menschen einstellen, versucht das Verhalten anderer zu verstehen, kann sich in die Lage anderer Personen versetzen.

Belastbarkeit erbringt Leistungen auch unter schwierigen Umstinden, gibt bei Widerstdnden nicht gleich auf,
bewahrt auch unter hohem Druck Ruhe und Ubersicht, bleibt auch bei Storungen und Druck produktiv.

Selbstbehauptung spricht eigene Bediirfnisse und Ziele aus,
setzt auch eigene Bediirfnisse und Ziele durch,

A .
vertritt eigenen Standpunkt, kann sich Ri r“}}
gegeniiber Forderungen anderer abgrenzen. Oerrihischer PETUNG
N— tomen JENL

handeln.
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Kompetenzen: Definitionen, Modelle, Beschreibungsformen s. Leitfaden S. 15

Der Kompetenzatlas

Volker Heyse und John Erpenbeck (2004): Kompetenztraining. 64 Informations- und Trainingsprogramme.
Stuttgart, S. XXI
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Kompetenzen: Definitionen, Modelle, Beschreibungsformen s. Leitfaden S. 15

CEDEFOP-DEFINITIONEN

CEDEFOP (2008): Terminology of European education and training policy. A selection of 100 key terms, Luxembourg.

Lernen (S. 112):
‘ »Prozess, in dem eine Person Informationen, Ideen und Werte aufnimmt und sich auf diese Weise Wissen,
Know how, Fihigkeiten und/oder Kompetenzen aneignet.

‘ ANMERKUNG: Der Lernprozess entsteht durch selbststindiges Reflektieren, Rekonstruieren sowie durch soziale
‘ Interaktion. Lernen kann im formalen, nicht formalen oder informellen Kontext stattfinden”.

Formales Lernen (S. 86):

‘ »Lernen, das in einem organisierten und strukturierten Kontext (z. B. in einer Einrichtung der allgemeinen

‘ oder beruflichen Bildung oder am Arbeitsplatz) stattfindet, explizit als Lernen bezeichnet wird und (in Bezug
‘ auf Lernziele, Lernzeit oder Lernforderung) strukturiert ist. Formales Lernen ist aus der Sicht des Lernenden
‘ zielgerichtet und flihrt im Allgemeinen zur Zertifizierung®.

Nicht formales Lernen (S. 134):
,Bezeichnet Lernen, das in planvolle Titigkeiten eingebettet ist, die nicht explizit als Lernen bezeichnet werden
(in Bezug auf Lernziele, Lernzeit oder Lernforderung), jedoch ein ausgeprdgtes ,Lernelement” beinhalten.

‘ Nicht formales Lernen ist aus Sicht des Lernenden beabsichtigt.
‘ ANMERKUNG: Die Ergebnisse des nicht formalen Lernens konnen validiert und zertifiziert werden.

Nicht formales Lernen wird auch als halb strukturiertes Lernen bezeichnet”.

Informelles Lernen (S. 93):

,Lernen, das im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familienkreis oder in der Freizeit stattfindet. Es ist in Bezug auf
Lernziele, Lernzeit oder Lernforderung nicht organisiert oder strukturiert. Informelles Lernen ist in den meisten
Fillen aus Sicht des Lernenden nicht ausdriicklich beabsichtigt.

ANMERKUNG: Die Ergebnisse des informellen Lernens fiihren zwar normalerweise nicht zur Zertifizierung,
kénnen jedoch im Rahmen der Anerkennung zuvor erworbener Kenntnisse aus anderen Lernprogrammen

validiert und zertifiziert werden. Informelles Lernen wird auch als Erfahrungslernen bezeichnet”.
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Qualifikation (S. 145):

»Der Begriff Qualifikation umfasst verschiedene Aspekte:

(a) Formelle Qualifikation: Das formelle Ergebnis (Befiihigungsnachweis, Bescheinigung, Diplom, Zertifikat,
Zeugnis oder Titel) eines Bewertungs- und Validierungsverfahrens. Im Rahmen dieses Verfahrens bestdtigt
eine zustdndige Behorde oder Stelle, dass eine Person Lernergebnisse vorweisen kann, die sich an bestimmten
Standards messen lassen, und/oder die notwendige Kompetenz besitzt, eine Aufgabe in einem bestimmten
Tatigkeitsbereich auszufiihren. Eine Qualifikation erkennt den Wert der Lernergebnisse am Arbeitsmarkt
und in der allgemeinen und beruflichen Bildung offiziell an. Eine Qualifikation kann den rechtlichen Anspruch
verleihen, einen bestimmten Beruf auszuiiben (OECD).

(b) Anforderungen fiir einen Arbeitsplatz: Kenntnisse, Eignung und Fihigkeiten, die benotigt werden, um die
spezifischen Aufgaben durchzufiihren, die mit einem bestimmten Arbeitsplatz verbunden sind (1L0)"

Kompetenz (S. 48):

»Die Fihigkeit zur angemessenen Anwendung von Lernergebnissen in einem bestimmten Zusammenhang
(Bildung, Arbeit, personliche oder berufliche Entwicklung).

ANMERKUNG: Kompetenz beschrinkt sich nicht nur auf kognitive Elemente (einschliefslich der Verwendung
von Theorien, Konzepten oder implizitem Wissen). Sie beinhaltet auch funktionale Aspekte (einschliefSlich
technischen Fertigkeiten) sowie zwischenmenschliche Eigenschaften (z. B. soziale oder organisatorische
Fihigkeiten) und ethische Werte”.

CEDEFOP (EUROPEAN CENTRE FOR THE DEVELOPMENT OF VOCATIONAL TRAINING)

Das Europiische Zentrum fiir die Férderung der Berufsbildung (CEDEFOP) ist das Referenzzentrum
der Europiischen Union in Fragen der Berufsbildung. cEnerop liefert Informationen und Analysen
zu den Berufsbildungssystemen und der Politik, Forschung und Praxis in diesem Bereich.

Durch Informationen, Forschung und Verbreitungsaktivititen unterstiitzt CEDEFoP Berufsbildungs-
fachleute, um die Berufsbildung in Europa weiterzuentwickeln und zu verbessern. CEDEFoP wurde
1975 durch die Verordnung (EWG) Nr. 337/75 des Rates gegriindet.
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Kompetenzen: Definitionen, Modelle, Beschreibungsformen s. Leitfaden S. 15/20

SCHLUSSELKOMPETENZEN FUR LEBENSBEGLEITENDES LERNEN -
EIN EUROPAISCHER REFERENZRAHMEN
Empfehlung des Europdischen Parlaments und des Rates vom 18. Dezember 2006

Kompetenzen sind hier definiert als eine Kombination aus Wissen, Fihigkeiten und Einstellungen, die
an das jeweilige Umfeld angepasst sind. Schliisselkompetenzen sind diejenigen Kompetenzen, die alle
Menschen fiir ihre persénliche Entfaltung, soziale Integration, Biirgersinn und Beschiftigung benétigen.

Der Referenzrahmen umfasst acht Schliisselkompetenzen

Muttersprachliche Kompetenz

Fremdsprachliche Kompetenz

Mathematische Kompetenz und grundlegende naturwissenschaftlich-technische Kompetenz
Computerkompetenz

Lernkompetenz

Soziale Kompetenz und Biirgerkompetenz

Eigeninitiative und unternehmerische Kompetenz

© N o kW=

Kulturbewusstsein und kulturelle Ausdrucksfihigkeit.

Schliisselkompetenz 6: Soziale Kompetenz und Biirgerkompetenz

Definition: Diese Kompetenzen umfassen personelle, interpersonelle sowie interkulturelle Kompetenzen
und betreffen alle Formen von Verhalten, die es Personen erméglichen, in effizienter und konstruktiver
Weise am gesellschaftlichen und beruflichen Leben teilzuhaben, insbesondere in zunehmend heteroge-
nen Gesellschaften, und gegebenenfalls Konflikte zu 16sen. Die Biirgerkompetenz riistet den Einzelnen
dafiir, ausgehend von der Kenntnis der gesellschaftlichen und politischen Konzepte und Strukturen und
der Verpflichtung zu einer aktiven und demokratischen Beteiligung, umfassend am staatsbiirgerlichen
Leben teilzunehmen.

Wesentliche Kenntnisse, Fihigkeiten und Einstellungen im Zusammenhang mit der Kompetenz:

A. Soziale Kompetenz steht im Zusammenhang mit persénlichem und gesellschaftlichem Wohlergehen,
welches ein Verstindnis dafiir verlangt, wie der Einzelne die eigene kérperliche und seelische Gesund-
heit am besten sicherstellen kann — wobei dies als Nutzen flir den Einzelnen selbst und fiir die ganze
Familie sowie fiir das engere soziale Umfeld betrachtet werden sollte —, und erfordert auch Kenntnisse,
wie ein gesunder Lebensstil dazu beitragen kann. Fiir eine erfolgreiche zwischenmenschliche Kommu-
nikation und gesellschaftliche Teilhabe ist es wichtig, die in unterschiedlichen Gesellschaften und Um-
feldern (z. B. bei der Arbeit) allgemein akzeptierten Verhaltensweisen und Umgangsformen zu verstehen.
Genauso wichtig ist es, sich der grundlegenden Konzepte in Bezug auf Einzelpersonen, Gruppen, Arbeits-
organisationen, Gleichberechtigung und Nichtdiskriminierung, Gesellschaft und Kultur bewusst zu
sein. Es ist duflerst wichtig, die multikulturellen und sozio6konomischen Dimensionen der europi-
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ischen Gesellschaften zu kennen und zu wissen, wie die nationale kulturelle Identitit mit der euro-
piischen Identitit verkniipft ist. Herzstiick dieser Kompetenz ist die Fihigkeit, konstruktiv in unter-
schiedlichen Umgebungen zu kommunizieren, Toleranz aufzubringen, unterschiedliche Standpunkte
auszudriicken und zu verstehen, zu verhandeln und dabei Vertrauen aufzubauen sowie Empathie zu
empfinden. Der Einzelne sollte die Fihigkeit haben, mit Stress und Frustration umzugehen, diese auf
konstruktive Weise zu duflern und zwischen Privat- und Berufsleben zu unterscheiden.

Diese Kompetenz beruht auf der Bereitschaft zur Zusammenarbeit, auf Selbstsicherheit und auf
Integritit. Der Einzelne sollte ein Interesse an sozio6konomischen Entwicklungen und interkultureller
Kommunikation haben, die Wertevielfalt und den Respekt fiir andere schitzen und bereit sein, Vorurteile

zu iiberwinden und Kompromisse einzugehen.

B. Biirgerkompetenz beruht auf der Kenntnis der Konzepte der Demokratie, Gerechtigkeit, Gleichbe-
rechtigung, Staatsbiirgerschaft und Biirgerrechte, wie sie in der Charta der Grundrechte der Europii-
schen Union und internationalen Erklirungen festgelegt sind und wie sie von verschiedenen Institu-
tionen auf'lokaler, regionaler, nationaler, europiischer und internationaler Ebene angewendet werden.
Sie schliefit die Kenntnis von Ereignissen der Zeitgeschichte sowie der wichtigsten Ereignisse und
Trends in der nationalen und europiischen Geschichte sowie der Weltgeschichte ein. Ferner sollte ein
Bewusstsein der Ziele, Werte und politischen Konzepte gesellschaftlicher und politischer Bewegungen
entwickelt werden. Von wesentlicher Bedeutung ist ferner die Kenntnis der europiischen Integration,
der Strukturen der Europiischen Union, ihrer wichtigsten Ziele und Werte sowie ein Bewusstsein der
europ. Vielfalt und kulturellen Identitit.

Biirgerkompetenz erfordert die Fihigkeit, tatsichliche Beziehungen zu anderen im &6ffentlichen
Bereich einzugehen und Solidaritit und Interesse an der Losung von Problemen der lokalen und
weiter gefassten Gemeinschaft zu zeigen. Hierzu gehéren das kritische und kreative Nachdenken und
die konstruktive Beteiligung an gemeinschaftlichen oder nachbarschaftlichen Aktivititen sowie an der
Entscheidungsfindung auf allen Ebenen, von der lokalen iiber die nationale bis hin zur europiischen
Ebene, insbesondere durch die Teilnahme an Wahlen.

Die volle Achtung der Menschenrechte sowie der Gleichheit als Grundlage fiir Demokratie sowie
die Anerkennung und das Verstehen der Unterschiede zwischen Wertesystemen unterschiedlicher
Religionen oder ethnischer Gruppen legen den Grundstein fiir eine positive Einstellung. Dies bedeutet
sowohl ein Zugehorigkeitsgefiihl zu seiner Stadt, seinem Land, der Europiischen Union und Europa
allgemein und zu der Welt als auch die Bereitschaft, an der demokratischen Entscheidungsfindung auf
allen Ebenen mitzuwirken. Dazu gehort auch, Verantwortungsbewusstsein zu zeigen sowie Verstindnis
und Achtung der gemeinsamen Werte, die erforderlich sind, um den Zusammenhalt der Gemeinschaft
zu gewihrleisten, beispielsweise die Achtung demokratischer Grundsitze. Eine konstruktive Beteiligung
umfasst auch andere staatsbiirgerliche Aktivititen, die Unterstiitzung von gesellschaftlicher Vielfalt,
Zusammenhalt und nachhaltiger Entwicklung sowie die Bereitschaft, die Werte und die Privatsphire
anderer zu respektieren. (Alle Hervorhebungen durch die AutorInnen.)
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BLOOM'S TAXONOMIE

»Beim (Be-)Schreiben von Lernergebnissen hat sich insbesondere im angloamerikanischen Raum die
Verwendung von Bloom’s Taxonomie zur Bewertung von Wissen durchgesetzt (Moon 2002; Adam 2007;
Kennedy 2007; Rogers 2007; DAAD 2008).

Auch im deutschsprachigen Kontext wird auf Bloom’s Taxonomie — im speziellen auf die kognitive
Domdne — in Zusammenhang mit dem Verfassen von Lernergebnissen verwiesen (Schermutzki 2007).
In dieser Domine der Taxonomie werden Denkprozesse in sechs Stufen dargestellt, die sich durch
zunehmende Tiefe und Komplexitit unterscheiden:

Wissen — als Fihigkeit, Fakten zu erinnern, etwas zu wiederholen;

Verstehen - als Fihigkeit, gelernte Informationen zu begreifen und zu interpretieren;
Anwenden - als Fihigkeit, Erlerntes in neuen Situationen zu nutzen;

Analysieren — als Fihigkeit, Informationen zu zerlegen und Strukturen zu verstehen;
Synthetisieren — als Fihigkeit, Teile zusammenzufligen;

Evaluieren — als Fihigkeit, den Wert von Lehrmaterialien flir einen bestimmten Zweck zu
evaluieren (DAAD 2008, 38ff).

DN

Wihrend sich die meisten Texte ausschliefflich auf die kognitive Domine von Bloom’s Taxonomie fiir die
Formulierung von Lernergebnissen beziehen (teilweise auch noch auf die affektive Domine), befasst sich
Declan Kennedy mit allen drei von Bloom erforschten Dominen — kognitiv, affektiv, psychomotorisch —
und dem damit explizit gemachten Lernen und gibt Anleitungen flir die Formulierung von Lernergeb-
nissen.

Bei der affektiven Domdine geht es um den Bezug zur emotionalen Komponente von Lernen. Bloom hat
hier finf Hauptkategorien entwickelt (DAAD 2008):

Empfangen — Bereitschaft, Informationen zu empfangen;

Reagieren — Aktive Teilnahme am eigenen Lernen;

Werten — Akzeptanz von Werten bis zum sich einem Wert verpflichtet zu fiihlen;

Organisieren von Werten — Prozess, unterschiedliche Wertvorstellungen zusammenzubringen;

Charakterisieren von Werten — Wertesystem in Bezug auf eigene Einstellung und Haltungen.

LA L

In dieser Domine finden sich Lernergebnisse, die etwas tiber Haltungen aussagen, {iber die Arbeit in
Gruppen, iiber den sensiblen Umgang mit anderen und tiber ethisches Handeln.

134 ANHANG



Bei der psychomotorischen Domdne geht es um physische Fertigkeiten, die Koordinierungstitigkeiten
zwischen Gehirn und Muskeln umfassen. Diese Domine betrifft eher naturwissenschaftliche Diszip-
linen, Medizin, Theaterwissenschaften, Musik und Sport. Kennedy bezieht sich hier auf Arbeiten von
Ravindrakumar H. Dave (1970), der fiinf Niveaustufen flir diese Domine vorschlug:

Imitieren — Fihigkeit, zu beobachten und nachzuahmen;
Manipulieren — Fihigkeit, bestimmte Aktionen nach Instruktion und Ubungen auszufiihren;
Prizisieren — Fihigkeit, eine Aufgabe ohne Unterstiitzung auszufiihren und priziser zu werden;

W E

Koordinieren — Fihigkeit, zwei oder mehrere Aktionen durch Kombinieren von mehreren
Fertigkeiten zu koordinieren und ggf. zu modifizieren;

5. Naturalisieren — Fihigkeit, unterschiedliche Fertigkeiten zu kombinieren, hintereinander und
konsistent auszufiihren.”

Aus: Luomi-Messerer, Karin/Brandstetter, Genoveva (2011):
Stdrkung der Lernergebnisorientierung im Hochschulbereich. Hintergriinde, Beispiele und Empfehlungen im Kontext
interner und externer Qualitdtssicherung, Wien, S. 193 f.
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Beispiele fiir Tools und Anleitungen fiir Ubungen s. Leitfaden S. 15/60

ALLTAGSSPRACHLICHE FORMULIERUNGEN UND BEGRIFFE

Im Zuge der Kompetenz+Beratung wird den KundInnen gegeniiber immer von Fihigkeiten (nicht von
Kompetenzen) gesprochen. Es kann aber sinnvoll (und notwendig) sein, die folgenden Begriffe in Alltags-
sprache zu ,ibersetzen” und damit den KundInnen zu helfen, ein Bild von den Begriffen zu bekommen.

Fihigkeiten

—> Wo ich gut bin ... —> Stdrken, Talente

—> Was ich kann und wozu ich imstande bin ... —> Wozu ich in der Lage bin ...

Wissen

—> Sich auskennen —> Bescheid wissen

—> Fachkundig sein —> Bewandert sein

Fertigkeiten

—> Was ich (machen) kann, Erfahrung haben —> Meine Lebenserfahrung

—> Gewusst wie / Know-how —> Ubung oder Praxis haben, Geschicklichkeit

—> Verfahrensweisen, Handhabungen, Methoden

Kompetenzen
—> Kombination aus Fihigkeiten, Wissen und Fertigkeiten

Werte
—> Was fiir mich Bedeutung hat ... —> Was fiir mich wichtig ist ...
—> Meine Uberzeugungen ...

Quelle: Anleitung und Materialien in leichter Sprache fiir kompetenzorientierte Bildungsberatung.
biv die akademie fiir integrative bildung

Geftedert aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Fraven, [ ‘J
des Europdischen Sozialfonds und des Landes Stelermark.
o) (o Erwachsenenbildung /

Das Land A )
B F g % Steiermark] TR Gl]SSgIANN

= Sitdung, Familiewnd koend —— Bildung verbindet. HARTLEBEN

Bildungsberatung Osterreich
Netzwerk Steiermark
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Beispiele fiir Tools und Anleitungen fiir Ubungen

s. Leitfaden S. 15/80

wisseN. KONNEN. HANDELN. KOMPETENZ+BERATUNG

Beispiele fiir Kompetenzen in verschiedenen Kompetenzbereichen

Fachliche Kompetenzen
Frage: Welche fachlichen Voraussetzungen
bringe ich mit, um eine Aufgabe zu bewiltigen?

Methodische Kompetenzen
Frage: Wie gehe ich an eine Aufgabe/
Herausforderung heran?

¢ Ausbildungen und Abschlisse

o Aufgaben/Arbeiten planen

* Computerprogramme anwenden/erstellen * Gut Probleme 16sen kénnen
* Ein Handwerk beherrschen » Dinge/Situationen aus mehreren Perspektiven
» (spezielles) Fachwissen haben sehen
* Dinge reparieren / Instandhalten * Den Uberblick bewahren
¢ Kaufminnisch denken und handeln * Wichtiges von Unwichtigem unterscheiden
e Prasentationen erstellen * Strukturiert arbeiten konnen
o Texte verfassen * Analytisch denken und handeln
¢ (Fremd)Sprachenkenntnisse  Sich gut auf neue Situationen einstellen
o (spezielle) Maschinen bedienen konnen kénnen
¢ Gut mit Zahlen umgehen kénnen » Besprechungen moderieren konnen
o Umfangreiches Allgemeinwissen haben  Aufgaben und Projekte leiten und
¢ Andere Beraten konnen kontrollieren
o Recherchieren  Sich die Zeit gut einteilen koénnen
. # Ganzheitlich denken und handeln

« Sich auf das Wesentliche konzentrieren

* Ablaufe/Projekte organisieren
Personale Kompetenzen Soziale Kompetenzen
Frage: Wie gehe ich mit mir selbst um? Frage: Wie gehe ich mit anderen Menschen um?
Welche Eigenschaften habe ich?
¢ Das cigene Handeln hinterfragen * Offen auf Menschen zugehen
¢ Ausdauvernd und belastbar sein * Andere iiberzeugen / begeistern konnen
* Sich fiir Neues begeistern konnen * Spiiren, was in anderen vorgeht
¢ Sich (an neue Situationen) anpassen konnen  Sich schnell in eine Gruppe integrieren
¢ Selbststindig arbeiten kénnen
« Pinktlich sein / Termine einhalten  In einer Gruppe Verantwortung tibernehmen
¢ Kreativ / phantasievoll sein * mit anderen kooperieren
* Gut mit Stress umgehen konnen ® Zuhéren konnen
¢ Kritikfihig sein * Andere in eine Gruppe integrieren
» Zielstrebig sein, dran bleiben « Sich fiir Schwichere einsetzen
« Auf die eigene Aufgabe konzentrieren konnen | ¢ Kontakte kniipfen
* Initiative ergreifen * Mit anderen zusammenarbeiten
¢ Diszipliniert sein o Mit unterschiedlichen Menschen/Kulturen
¢ Bereit Neues zu lernen zurechtkommen
. * Delegieren

* Umgang mit kranken, alten oder behinderten
Menschen
* ..
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ANHANG C3
Beispiele fiir Tools und Anleitungen fiir Ubungen s. Leitfaden S. 61

UBUNG: ZIRKULARES TRATSCHEN

ERLAUTERUNG
Suchen Sie sich zwei Gesprichspartner/innen, die Sie noch nicht
kennen. Jeweils 2 Personen ,tratschen” iiber die Dritte und fragen

sich: Wen habe ich da vor mir? Lassen Sie sich von Threm ersten
Eindruck leiten. Machen Sie Aussagen iiber ihn/sie, vor allem in Bereichen, wo Sie gar nichts
Definitives iiber ihn/sie wissen: , Ich glaube er/sie ist jemand, der...“ Die dritte Person (iiber die

getratscht wird), hért nur stumm zu, ohne Kommentare oder mimische Auferungen.

Machen Sie zum Beispiel Aussagen zu seinem/ihrem

Kriterien Eigene Anmerkung

Wie alt ist die Person?

Was hat Sie fiir Interessen/Hobbys?

Wo kommt die Person beruflich her?

Viel Spafd beim Tratschen!

Geftrdert aus Mitteln des Bundesministeriums fir Bidung und Frauen,
und das Landes.

S
D) (O Erwachsenenbildung o g “
) (¢ Bhd‘E}f:' !E!i g!ggﬁiii% é;ﬁg BOSSHANN

Bildungsberatung Osterreich
Netzwerk Steiermark = Bkdung. Familiewmd bxd— Bildung verbindet. HARTLEBEN
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Beispiele fiir Tools und Anleitungen fiir Ubungen s. Leitfaden S. 62

UBUNG: DREI STUHLE

EINSATZBEREICH
vorbereitende Ubung zur Methode ,,Erinnerungslandkarte“

Vorteile der Ubung:
—> spricht alle Wahrnehmungsebenen an (V-A-K-O-G)
—> durch den Wechsel der Riume/Stiihle auch Perspektivenwechsel leichter moglich

— eher ,spielerische”, leichte Variante
— fiir Jugendliche und Erwachsene geeignet
—> fur Einzelpersonen als auch im Gruppensetting

DURCHFUHRUNG

3 verschiedenartige Stithle werden mit einigem Abstand nebeneinander aufgestellt,

— der 1. Stuhl steht fiir die ,Kindheit/Tugend” (idealerweise ein Kindersessel),

—> der 2. Stuhl fiir die ,,Gegenwart“ und

—> der 3. Stuhl fiir die , Zukunft“ (angenehmer, bequemer Sessel — zur Motivation, in eine

positive Zukunft zu blicken).

In Kleingruppen (3-4 Personen) soll nun jede/r nacheinander sich in die Stiihle setzen,
intensiv an die jeweilige Lebensphase denken und daran, welche Aktivititen sie/er damals

gerne/oft/gut getan hat bzw. tun méchte ...

Diese Aussagen werden von einer (vor der Ubung bestimmten) anderen Person in der
Gruppe protokolliert — diese Notizen sind dann Ausgangspunkt und Grundlagen
fur die weitere Arbeit.

SCHWIERIGKEITEN
— eventuell die Gefahr zu sehr in den ,therapeutischen Bereich” zu gelangen

Geftirdert aus Mitteln des Bundesministeriums filr Bildung und Frauen, "

') (' Erwachsenenbildung °“I und ¢ Lindes i "
) BM‘%F ﬁ % /,{“ GOSSHANN

Bildungsberatung Osterreich
Netzwerk Steiermark o9 Kiing s it hyerd Bildung verbindet. HARTLEBEN
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BEISPIEL:
GESTALTUNG
ERINNERUNGS-
LANDKARTE

T -
U‘O@ﬂ bildungsinfoti! PEIIJN%‘ JBF % ¥ g
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ARBEITEN MIT KOMPETENZKARTCHEN

Materialien
—> folierter Kdrtchensatz pro Person
—> jeweils ein rotes, gelbes und griines Blatt A4-Papier/Person

Durchfithrung
Schritt 1
—> Die TN ordnen 120 Kompetenzkirtchen, die jeweils eine Kompetenz aus einem von vier
Kompetenzbereichen enthalten (fachliche-methodische-personliche-soziale)
auf drei Feldern (firbige Blitter) vor sich am Tisch an:
griines Feld = kann ich
gelbes Feld = weif ich noch nicht
rotes Feld = kann ich nicht

Schritt 2
—> Die TN betrachten alle am gelben Feld liegenden Kirtchen nochmals und
treffen eine Zuordnung zum griinen oder roten Feld.

Schritt 3
—> Die TN legen alle am griinen Feld liegenden Kirtchen auf (meist 60-90 Stiick) und
treffen eine Auswahl. Am Ende sollen max. 8-12 Kirtchen {ibrig sein!

Schritt 4
—> Die TN sortieren die Kirtchen nach den drei Kriterien, die auf die Kompetenzkirtchen,
die am Ende iibrig bleiben, zutreffen sollen:
—> Kann ich sehr gut ...
—> Mache ich gerne ...
—> Ist mir wichtig ...

Mit dieser Sammlung von Kompetenzen, die den TN wichtig sind, kann anschlieflend in Teil 5 des
Workshops ,, Kompetenzen beschreiben” weitergearbeitet werden.
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.)) ((o Erwachsenenbildung

Bildungsberatung Dsterreich

bildungsinfoti!

konnen.
handeln

Wie geht es weiter? — Fragen zum Aktionsplan
Sie haben nun viel Gber lhre Herangehensweisen, lhre Interessen und lhre Stirken
nachgedacht und gesprochen. Dabei haben Sie einige lhrer Kompetenzen benannt und
beschrieben. Sie haben Wichtiges zu lhrer Person gesammelt und Sie hatten ein
Brainstorming zu lhren Méglichkeiten.
Im Aktionsplan geht es nun um die Frage, welche lhrer Kompetenzen Sie weiter entwickeln,

gezielt einsetzen oder mehr zur Geltung bringen méchten bzw. welche die ersten Schritte zu
weiteren (beruflichen) Vorhaben und Zielen sind.

Folgende Fragen sollen Sie bei einer realistischen Planung nachster Schritte unterstiitzen:

Was fange ich jetzt mit dem Erarbeiteten an?

Welche Fragen bleiben?

Welche neuen Fragen haben sich durch die bisherige Arbeit eréffnet?

Welche meiner Kompetenzen will ich gezielt einsetzen und weiter entwickeln?
Wie und in welchem Umfeld méchte ich sie einsetzen?

Was muss ich dazu in Erfahrung bringen?/Welche Fragen stellen sich dabei?

Wo bzw. wem kann ich meine Fragen stellen?

Wie frage ich am besten?

Was will ich im Einzelberatungsgespréch kldren?

Weitere Infos unter: 0800 500 820; www.bildungsinfo-tirol.at ‘ F f !*‘L .4
BM AN 4K
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wisseN. KONNEN. HANDELN. KOMPETENZ+BERATUNG

Ziel und Aktionsplan - Demo-Beispiel

Mein Ziel - Was machte ich erreichen?

Ich schlieRe im Dezember 20.. eine Berufsausbildung ab und arbeite in einem neuen Berufsfeld.
Parallel mache ich jede Woche etwas fiir meinen Korper als Ausgleich.
Zukiinftiger Zustand, der bewusst ausgewihlt gewiinsche ist und der durch aktives Tun erreicht werden soll, Positiv for

— fiir mich erreichbar — bis wann

Meine nachsten Schritte

‘Wie komme ich dorthin?
Mit welchen Schritten?

Bis wann?
Welche Termine setze ich mir?
Welche Termine gibr es?

‘Wer/Wo/Was brauche ich?
Was unterstiitzt mich?

Chancen
Welche sehe ich?

Hindernisse
Wer/was hindert mich?

Recherche in den Berufsfeldern Ende Juni 20.. Internet, Berufsinfozentrum, Info- | offen fur Neues,

Soziales und Rezeption Messen ... selbst aktiv werden

Praktika / Schnuppertage Juli/August 20.. Hotel, Altersheim, Freundin Carola | Erfahrungen sammeln, Unsicherheir

absolvieren meine LAP Biirokauffrau

Informationen zu Ausbildungen bis Ende August 20.. AK-Bildungsberatung, BFI, WIFI, Infos als Entscheidungshilfe Finanzierung?

einholen ... Forderungen? Ausbildung parallel zu

Arbeit/Familie?

Laufen gehen jeden MO-Abend, Laufrunde im Ort anschlieBen: fixer Termin, gutes Gefiihl danach | Miidigkeit, Hausarbeit

1,5 Stunden Horst, Petra, Franziska...

Informationsabende besuchen Sept./Okt. 20..

Bildungsanbieter

Vergleiche herstellen

Ausbildungen haben schon
begonnen

Entscheidung fiir eine Ausbildung | Okrober 20..
treffen

Freund Wolfgang

erwas fixieren, mich auf was freuen,
aufzu neuen Zielen

richrige Entscheidung?

Ausbildung beginnen zum nichst moglichen Termin

‘Was mache ich, wenn ich Ziel erreicht habe?
Welches ,Zuckerl® génn ich mir? (Motivation, Magnet)

Plan B

‘Was mache ich, wenn ich Ziel nicht erreichen kann?

Wellness-Wochenende mit Carola

gleich jetze auch einen Plan B machen

" |BF i
PSSl BM|mHu;smm == A(

Bilgug u [y

Misin dos Eurogsicihen Saatalfonds. und Mitln das B
g und Frausen, des Landes Dowsdsterneich und der AK Obsegstermeich.

ANHANG
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Beispiele fiir Tools und Anleitungen fiir Ubungen s. Leitfaden S. 92

EINSATZBEREICH
Abschlussphase des Workshops: ,, Zukunft — bisherige und neue Wege“
Vorteile der Ubung:

riumliche Darstellung

kreative Methode

gemeinsames Gruppenprodukt

fiir Jugendliche und Erwachsene geeignet
kann unattraktiven Raum ,,behiibschen“

Materialien:
Plakat mit Baum auf Pinnwand

Kirtchen in Form von Blittern eines Baums (die an TN ausgeteilt werden)

DURCHFUHRUNG
Dauer: 30 Minuten

Visualisierung von Zukunftsplinen zu folgenden zwei Fragen:
1. Was wiirde ich gerne sofort tun?
2. Welche neue Fihigkeit wiirde ich mir gerne aneignen?

Die TN heften jeweils 2 Antwort-Kirtchen in Form von Blittern als miteinander verbundene

an den Baum. Es kommen zumeist zusitzliche Zukunftswiinsche ins Spiel. Der Baum mit den

angehefteten Blitterkirtchen dokumentiert gleichzeitig ein gemeinsames Gruppenergebnis.
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UBUNG: MEIN IDEALER (ARBEITS-)PLATZ

Diese Ubung kann beim KB-Workshop im Abschnitt ,Zukunft - bisherige und neue Wege* eingesetzt
werden. In dieser Phase geht es u.a. darum, sich zu iiberlegen, an welchen Orten man die eigenen
Fihigkeiten gerne einsetzen mdchte, wo man die eigenen Interessen gut umsetzen kann.

ANLEITUNG
—> Wihlen Sie Ihren Wunschbereich (z.B. Arbeitsplatz, Engagement, Freizeit, ... ) aus, in dem
Sie etwas verindern wollen bzw. den Sie neu fiir sich finden und definieren méchten.
—> Beschreiben Sie Thren Wunschbereich, wie er Thren idealen Vorstellungen entsprechen wiirde.
—> Gestalten Sie eine Mindmap

Unterstiitzende Fragen:

—> Tatigkeiten — was mache ich dabei?

—> Was macht mir dabei Spaf3?

—> Was ist mir wichtig?

—> Rahmenbedingungen: Stundenzahl, Ort, ...

—> Welche Voraussetzungen bringe ich mit?

—> Was bendétige ich dafiir: Wissen, Stirken, Kompetenzen, Ressourcen, ...

Vorteile der Ubung:

—> kann immer wieder erginzt werden
— ein Bild entsteht

—> Verbindungen werden hergestellt

BEISPIEL

1 Nachmittag

+ 1 Abend/Woche Pilates- ca. 30 Std./Woche

TVAS Trainerin Teilzeit} 1 Tag/Woche frei

Honorar ) Wﬁ
eiterbildung?

Mein idealer
Arbeitsplatz

Team Sekretariat

unter- Aufgaben /" Empfang, Rezeption
stiitzen

| Layout
klare Zustandigkeiten selbststindig arbeiten

- Quelle: AK OO

mit Leuten
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wisseN. KONNEN. HANDELN. KOMPETENZ+BERATUNG

Datum Name

Einzelberatung vorbereiten

Datum der Beratung: Uhrzeit:

Ort: BeraterIn:

Unterstiitzende Fragen:
*  Um welches Thema geht es mir in der Beratung?
& Welche Schritte habe ich bereits unternommen
¢ Welche Informationen benétige ich noch, um Klarheit zu erhalten?

Bitte bringen Sie die Unterlagen der Workshops zum Beratungsgesprich mit.

-
e . AL
s TEN LROC ﬁ F o

Gngelnrainnn Baurinlih BM | suncesministerium fiir OBERCSTE
ey e, | Oberdsterreich

1
andeln, Netrwern o [ L Bildung und Frauen
Cefordert aus Mitteln des Europaischen Sozialfonds und Mitteln des Bundesministeriums fur Bildung
und Frauen, des Landes Oberosterreich und der AK Oberosterreich
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Die Kompetenz+Beratung: Wissen. Kénnen. Handeln

Die Kompetenz+Beratung ist ein neues, institutioneniibergreifendes, standardisiertes Beratungsformat,
dasim Rahmen des Projektnetzwerks ,Bildungsberatung Osterreich” (ESF, BMBF) vom Ring Osterreichischer
Bildungswerke und dem &ibf entwickelt wurde und seit 2012 dsterreichweit angeboten wird.

Die Kompetenz+Beratung kombiniert Gruppenarbeit (Workshop) und individuelle Beratung und zielt auf
Orientierung und Aktivierung: aus bisherigen Aktivitdten leiten die KundInnen eigene Kompetenzen ab,
identifizieren fiir diese neue berufs- oder bildungsrelevante Aktivitdten und planen erste Schritte

zur Umsetzung. Der Leitfaden bietet eine Anleitung zur Durchfiihrung der Kompetenz+Beratung und

gibt Einblicke in bildungsrelevante Prozesse.



