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1 Einleitung

Der vorliegende Bericht wurde im Rahmen der Entwicklungspartnerschaft
learn forever von nowa Netzwerk fir Berufsausbildung erstellt und richtet sich
an Akteurlnnen in der Erwachsenenbildung, an Trainerlnnen und Planende in
Bildungseinrichtungen, die Lernangebote flr die Zielgruppe lernungewohnter
Frauen entwickeln und umsetzen.

nowa Netzwerk fir Berufsausbildung entwickelt und erprobt im Rahmen der
Entwicklungspartnerschaft neue Lernformen und Qualifizierungsmodelle
unter zentraler Positionierung der Teilnehmerinnen. Die Lebenssituationen,
Rahmenbedingungen, Bedurfnisse und Ziele der lernenden Frauen werden in
die Entwicklung der Lernangebote einbezogen und bestimmen sie maRgeblich
mit. Eine Kombination aus individuellen und kooperativen Lernformen positioniert
die Teilnehmerinnen als Expertinnen ihrer Lernsituationen. Die Verantwortung
fur den Lernprozess wird mafigeblich von den Lernenden ibernommen. Dieses
Modell ist Ausdruck des vielfach geforderten Paradigmenwechsels in der
Erwachsenenbildung. Neben dem Erwerb von IKT-Kenntnissen ist es Ziel des
Qualifizierungsangebotes, dass die Teilnehmerinnen Kompetenzen fiir kiinftige
selbstgesteuerte Lernprozesse aufbauen.

Die zentrale Positionierung der Lernenden und der kompetenzorientierte Ansatz
machen es notwendig, die Ressourcen und Stérken der Teilnehmenden mit
besonderem Augenmerk in die Entwicklung und Umsetzung von Lernangeboten
einzubeziehen, um sie in weiterer Folge nutzbar zu machen - sowohl fir
kiinftige Lernprozesse als auch fiir den Arbeitsmarkt. Der Auseinandersetzung
mit Ressourcen und Potenzialen kommt somit im Rahmen der Zielsetzung des
Projektes eine zentrale Bedeutung zu. Das Bewusstsein Uber eigene Starken
und Fahigkeiten kann bei der Zielgruppe von lernungewohnten und gering
qualifizierten Frauen nicht vorausgesetzt werden, sondern muss erst ber eine
Sensibilisierung flr das Thema geschaffen werden.

Das Thema Lernen ist gerade bei Frauen mit geringer formaler Qualifizierung
haufig negativ besetzt. Lernen ist vielfach nicht Teil des Lebensalltags von
Frauen und die Auseinandersetzung mit eigenem Lernen ist oft mit Beendigung
der Pflichtschule oder Lehrausbildung abgeschlossen. Griinde fir mangelnde
Bildungsbeteiligung sind sowohl auf struktureller und politischer als auch auf
sozialer und individueller Ebene zu orten. Die Lebensrealitdten von Frauen
sind nach wie vor stark von Familienarbeit bestimmt, so dass Weiterbildung
schon allein aus Zeitgrinden nachrangig gesehen wird. Zuséatzlich behindern
mangeindes Selbstbewusstsein und eine Geringschatzung der eigenen
Fahigkeiten Frauen in ihrem Zugang zu Weiterbildung. Die Notwendigkeit zu
Lernen im Erwachsenenalter und die damit verbundenen Chancen fir die
Lebensgestaltung sind oft nicht bewusst. Lernen liegt haufig einfach jenseits der
eigenen Lebensinteressen.



Die Herausforderungen im Rahmen des Projektes liegen darin, die Zielgruppe
lernungewohnter und gering qualifizierter Frauen

fur eigene Ressourcen und Potenziale zu sensibilisieren,

ein Bewusstsein und Verstandnis fir eigene Kompetenzen und in weiterer
Folge fir Lernkompetenzen zu schaffen,

um fir Weiterbildung und nachhaltiges Lernen zu motivieren sowie insgesamt
ihr Verstandnis von Lernen zu erweitern.

Zentrales Element in diesem Prozess ist der Einsatz einer Potenzialanalyse,
die es den Teilnehmerinnen ermdglicht, sich eigener Starken und Fahigkeiten
bewusst zu werden oder sie neu zu entdecken, Kompetenzen aus anderen
Lebensbereichen als solche zu erkennen, weiterzuentwickeln und sie
transferfahig zu machen fir selbstgesteuerte Lernprozesse.

Instrumente der Potenzialanalyse finden bei allen Weiterbildungsangeboten
Einsatz, die die Teilnehmenden in den Mittelpunkt stellen und deren aktive
Beteiligung fordern. Das Ziel einer Potenzialanalyse im Kontext von learn forever
ist es, lernungewohnte und gering qualifizierte Frauen in ihrem Bewusstsein
eigener Starken und Fahigkeiten so zu unterstltzen, dass sie aus erfolgreichem
Lernen Motivation flr weiteres Lernen — Weiterbildung - ziehen kénnen.

Der vorliegende Bericht zu Instrumenten der Potenzialanalyse fiir lernungewohnte
Frauen ist dreigeteilt:

Nach allgemeinen themenrelevanten Aspekten zur Klarung der Ausgangssituation
und Begriffsbestimmung folgen die Rechercheergebnisse zu existierenden
Instrumenten der Kompetenz- bzw. Potenzialanalyse. Diesem theoretischen Teil
folgt eine umfangreiche Sammlung neu entwickelter und adaptierter Instrumente
der Potenzialanalyse fiir den Einsatz mit der Zielgruppe lernungewohnter Frauen.
Die Instrumente zielen auf das Entdecken und Bestatigen von lernrelevanten
Kompetenzen ab und wurden im Rahmen von learn forever bereits mehrfach
erfolgreich eingesetzt.



2 Einfuhrung

Die Themen Weiterbildung und Neue Lernkultur sind beeinflusst und Ausdruck
von gesellschaftlichen Entwicklungen.

2.1 Lernkultur

Sowohl der Lernbegriff als auch der Kulturbegriff sind gesellschaftlich
determiniert, Veranderungen und Entwicklungen unterworfen und abhangig vom
Blickwinkel der Betrachtung. ,Lernkulturen waren niemals wertfrei und unterlagen
stets gesellschaftlichen und politischen Normen bis hin zur Ideologisierung.’

Weinert sieht in Lernkultur ,die Gesamtheit der fir eine bestimmten Zeit
typischen Lernformen und Lehrstile sowie die ihnen zu Grunde liegenden
anthropologischen, psychologischen, gesellschaftlichen und péadagogischen
Orientierungen*2

Folgende Faktoren sind unserem Erachten nach fiir das heutige Verstandnis von
Lernkultur mal3geblich:

2.1.1 Neue Medien und Lebenshegleitendes Lernen

Globalisierung und Modernisierung schaffen eine immer starker vernetzte
Welt. Die rasanten Entwicklungen im Bereich der Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT) machen Flexibilitat zu einer der wesentlichen
Anforderungen unserer Zeit. Die Entwicklungen der Neuen Medien bestimmen
zunehmend Beruf und Alltag. Der Umgang mit Computer, Internet und
computergestltzten Systemen wird immer mehr als selbstverstandlich
vorausgesetzt und verlangt. Die Menschen sehen sich insgesamt immer
komplexer werdenden Anforderungen gegenlber. Arbeitsbereiche verandern
sich, Qualifikationsanpassungen werden in immer kirzeren Abstdnden
notwendig. Die einmal erworbene Grundbildung reicht allein nicht aus, um den
wachsenden Anforderungen des Arbeitsmarktes gerecht zu werden.

'Wgl.: Messerschmidt, Rolf, Grebe, Regina, Historische Lernkulturen, in: Was
kann ich wissen? Theorie und Geschichte von Lernkultur und Kompetenzent-
wicklung, QUEM-Report, Schriften zur beruflichen Weiterbildung, Heft 82, Berlin,
2003, S.47

2\/gl.: Weinert, Franz E., Lernkultur im Wandel. Aus: Beck, Erwin; Guldimann,
Titus; Zutavern, Michael (Hrsg.): Lernkultur im Wandel, 1997, S. 12



Das Programm 2009 der dsterreichischen Bundesarbeiterkammer stellt fest,
dass Bildung ein Schilsselfaktor fur die wirtschaftliche und gesellschaftliche
Entwicklung von Staaten sowie fir die persénlichen und beruflichen Chancen von
Menschen ist. ,Bildungs- und Qualifizierungsprozesse gewinnen im Wirtschafts-
und Arbeitsleben immer mehr an Bedeutung, da sich der Bildungserwerb
nicht mehr allein auf den ersten Lebensabschnitt (berufliche Erstausbildung)
konzentriert, sondern die Weiter- und Hoherqualifizierung (Lebenslanges Lernen)
ebenso wichtig ist."

Der rasche Wandel am Arbeitsmarkt bringt es mit sich, dass
Schllsselqualifikationen immer mehr an Bedeutung gewinnen. Als
Schllsselqualifikation bezeichnet man Personlichkeitsdispositionen, die von den
Fahigkeiten zur konkreten Arbeitsverrichtung abgehoben und in unterschiedlichen
Handlungssituationen einsetzbar sind.™

Im Zusammenhang mit Lebenslangem Lernen (LLL) finden oftmals die
Begriffe ,Lerngesellschaft’, ,Bildungsgesellschaft” und ,Wissensgesellschaft’
Verwendung. Diese Konzepte verweisen auf die Bedeutung von Bildung flr
die individuelle und kollektive Entwicklung und unterstreichen die 6konomische
Bedeutung von Lernen und Wissen fiir die Konkurrenzfahigkeit eines Landes.®

Bereits 1995 verabschiedete die Europaische Kommission ein Weibuch mit
dem Titel ,Lehren und Lernen — Auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft’
zur beruflichen und allgemeinen Bildung. Weitere Konzepte, wie das
Memorandum (ber Lebenslanges Lernen folgten 2000 und erweiterten das
Verstandnis von LLL. ,Lebenslanges Lernen ist die Voraussetzung nicht nur
fur Beschaftigungsfahigkeit und personliche Entfaltung der gegenwartigen und
kinftigen Generationen, sondern auch fiir die Integration in die Gesellschaft und
eine aktive Beteiligung am gesellschaftlichen Leben.*

Die Bereitschaft zu kontinuierlicher Weiterbildung und zum Erwerb von IKT-
Kenntnissen sind notwendige Voraussetzungen fiir die Teilhabe an der
Gesellschaft. Menschen mit geringer formaler Qualifizierung und keiner oder nur
geringer Weiterbildungsbeteiligung sind sowohl beruflich als auch gesellschaftlich
von einer Ausgrenzung betroffen.

3Vgl.: http://www.arbeiterkammer.at/pictures/d46/bak_programm09.pdf, S. 10.

“Vgl.: Kirchhéfer, Dieter, Lernkultur Kompetenzentwicklung, Begriffliche Grundla-
gen, Berlin 2004, S. 68.

Vgl.: http://lwww.erwachsenenbildung.at/fachthemen/lebenslangeslernen/rueck-
blick_anfaenge.php

8Vgl.: http://www.bmbwk.gv.at/europa/bildung/lll/uebersict.xml



2.1.2 Informelles Lernen - formales Lernen’

Gerade bei der Zielgruppe lernungewohnter Frauen, die jahrelang Familienarbeit
oder Hilfstatigkeiten verrichtet haben, kommt dem Sichtbarmachen informellen
Lernens besondere Bedeutung zu.

Informelles Lernen steht fir Selbstlernen in unmittelbaren Lebens- und
Erfahrungszusammenhangen aullerhalb des formalen Bildungswesens.
Informelles Lernen findet im Alltag, im Arbeitskontext statt und ist
Erfahrungslernen. Im Gegensatz dazu stehen formale Lernprozesse, die
institutionalisiert, curricular organisiert und wesentlich fremdgesteuert sind.®

Die Auseinandersetzung mit informellem Lernen bringt es mit sich, dass neue
Bildungsorte und Medien, aber auch die Frage der Zertifizierung von informell
erworbenen Kompetenzen erortert werden. Der Lern- und Bildungsbegriff muss
insgesamt erweitert werden. Die Bedeutung informellen Lernens ist maRgeblich.
Studien gehen davon aus, dass mind. 70% des Konnens eines erwachsenen
Menschen durch Erfahrungslernen, also informellem Lernen, erworben wurde."

Informelles Lernen oder Erfahrungslernen wird meist nicht als Lernen realisiert,
informell erworbene Fahigkeiten werden daher auch nicht bewusst als solche
wahrgenommen. Ein Bewusstsein Uber Wissen und Fahigkeiten ist aber
Voraussetzung fiir einen erfolgreichen Transfer in andere Lebensbereiche.

TAuf die zusatzliche Abgrenzung nicht formales Lernen wird in diesem Zusam-
menhang nicht eingegangen, besteht doch der Unterschied zu informellem Lernen
lediglich im Grad der Strukturiertheit des Lernens.

8V/gl.. Livingstone, David, W. (1999), Informelles Lernen in der Wissensgesell-
schaft. Erste kanadische Erhebung tber informelles Lernverhalten. In: QUEM-
Report Heft 60: Kompetenz fiir Europa. Wandel durch Lernen — Lernen durch
Wandel. Referate auf dem internationalen Fachkongress 21.-23. April 1999 in
Berlin, S. 65-91. Online verflgbar: http://www.abwf.de/content/main/publik/re-
port/1999/Report-60.pdf,

Vgl.: http://lwww.weiterbildungsblog.de/archives/cat_informelles_lemen.html

1%Vgl.: Livingstone, David, W. (1999), Informelles Lernen in der Wissensgesell-
schaft. Erste kanadische Erhebung Uber informelles Lernverhalten. In: QUEM-
Report Heft 60: Kompetenz fir Europa. Wandel durch Lernen — Lernen durch

Wandel. Referate auf dem internationalen Fachkongress 21.-23. April 1999 in

Berlin, S. 65-91. Online verflgbar: http://www.abwf.de/content/main/publik/re-

port/1999/Report-60.pdf,

Y"Europaweit geht es darum, informell erworbenes Erfahrungswissen und Kom-
petenzen nutz- und sichtbar und damit transferfahig zu machen, Lerprozesse
innerhalb und auferhalb von Arbeitsprozessen auch zu quantifizieren. Auf der
Tagung des Européischen Rates vom Méarz 2000 in Lissabon wurde das strate-
gische Ziel festgelegt, Europa bis 2010 zum dynamischsten wissensbasierten
Wirtschaftsraum der Welt zu machen. Vor diesem Hintergrund sind die europawei-
ten Initiativen zur Ermittlung und Validierung von informellen und nicht formalen
Lernprozessen zu sehen.



2.2 Die Situation von lernungewohnten Frauen

Weiterbildungsbeteiligung korreliert mit dem Grad der formalen Bildung: 2002
waren in Osterreich lediglich 26% der Pflichtschulabsolventinnen zumindest
auf ein Thema bezogen weiterbildungsaktiv. Im Gegensatz dazu liegt der
Weiterbildungsanteil von Personen mit tertidrem Bildungsabschluss bei 63%."
Die Arbeitslosenstatistik weist Ende 2006 47,1% der Arbeitslosen in Osterreich
als Pflichtschulabgéangerinnen aus, davon sind 49% Frauen.”® Menschen
mit geringer formaler Qualifizierung sind somit von Arbeitslosigkeit in einem
wesentlich héheren Ausmald betroffen. Arbeitslosigkeit, geringe formale Bildung
und Weiterbildungsbeteiligung stehen in einem kausalen Zusammenhang.

Frauen mit Pflichtschulabschluss als hochste abgeschlossene Ausbildung
partizipieren wenig an Weiterbildung. Das Thema Lernen und Bildung scheint
anderen vorbehalten zu sein, ist fUr sie in ihrem Lebenskontext oft nicht denkbar.
Uber welche Fahigkeiten Frauen mit geringer Qualifizierung verfiigen und welche
Kompetenzen am Arbeitsmarkt nachgefragt werden, ist meist nicht relevant fiir
ihren Arbeitsalltag. Hilfs- oder Anlerntétigkeiten ohne spezielle Anforderungen
bestimmen fir viele Jahre die Erwerbstatigkeit von Frauen ohne (verwertbare)
Berufsausbildung. Zudem tragen Frauen nach wie vor die Hauptlast der
Familienarbeit und sind aus zeitlichen Griinden gezwungen, die eigene berufliche
Entwicklung und damit verbundene Weiterbildung hintan zu stellen. Oft sind es
Teilzeitbeschaftigungen, die trotz familienfeindlicher Arbeitszeiten eingegangen
werden missen, berufliche Perspektiven sind oft nicht vorhanden.

Immer mehr IKT-Kenntnisse werden am Arbeitsmarkt verlangt, ein beruflicher
Wiedereinstieg ohne Kenntnisse dieser mittlerweile schon vierten Kulturtechnik
ist oft nicht mehr méglich. Zuséatzlich finden sich immer haufiger Anforderungen
aus dem Bereich Schlisselqualifikationen in  Stellenausschreibungen.
Arbeitssuchende Frauen, die zu Weiterbildung keinen Zugang haben, sehen sich
durch diese Entwicklungen haufig in ihren Minderwertigkeitsgefiihlen bezlglich
Arbeit und Bildung bestatigt und gesellschaftlich immer mehr ins Abseits
gedrangt.

Bildung ist gerade fiir gering qualifizierte Frauen haufig verknlpft mit negativen
schulischen Lererfahrungen und eine Integration von Weiterbildung in den eigenen
Alltag erscheint daher auch wenig erstrebenswert. Zudem fiihlen sich gerade diese
Frauen von den gangigen Weiterbildungsangeboten meist nicht angesprochen
und sehen sich durch diese oft nur in ihrem Weiterbildungsriickzug bestétigt.

'2\/gl.: http://www.lebenslangeslernen.at/downloads/OECDAdultLearningDEENd-
bericht18-06-04.pdf

BVgl.: http://www.ams.or.at/neu/001_am_bildung1206.pdf



Diese Faktoren tragen dazu bei, dass Frauen sehr oft ihre Fahigkeiten
und Kenntnisse gering schatzen und unterbewerten, Leistungen nicht mit
personlichen Starken in Zusammenhang bringen, sich an Defiziten orientieren
und daher auch nicht in der Lage sind, eigene Fahigkeiten anzuerkennen, zu
benennen oder gar selbstbewusst nach auen zu vertreten.

Gar nicht als solche wahrgenommen werden in den meisten Fallen Kompetenzen,
die sich Frauen im Zuge von Familienarbeit angeeignet haben. Dabei sind gerade
dies Fahigkeiten, die am Arbeitsmarkt im Bereich der Schlisselqualifikationen
nachgefragt  werden:  Kommunikationsfahigkeit,  Organisationsfahigkeit,
Entscheidungsverhalten, Eigeninitiative, Flexibilitat, komplexes Problemlésungs-
verhalten, Lernfahigkeit, Teamarbeit, Einfihlungsvermdgen und Konfliktlésungs-
fahigkeit.™

Insgesamt flhlen sich lernungewohnte Frauen oft von Bildungsprozessen
ausgeschlossen. Das Thema Weiterbildung ist haufig bestimmt von negativen
Lernerfahrungen, einer Unterbewertung eigener Kenntnisse und Fahigkeiten
und Versagensangsten. Einem ressourcenorientierten Ansatz des Bewusst-
und Sichtbarmachens von Potenzialen und Kompetenzen kommt daher in
Qualifizierungsangeboten fiir lernungewohnte Frauen eine besondere Bedeutung
zu.

4Vgl.. http://lwww.bmsg.gv.at/cms/site/liste.html?channel=CH0181



3 Potenziale - Kompetenzen

3.1 Definitionen

Die Begriffe Potenziale und Kompetenzen sind im bildungspolitischen
Bereich viel beachtet und werden mit unterschiedlicher Schwerpunktsetzung
diskutiert und bearbeitet. Der rege Diskurs bringt mit sich, dass sich vielfaltige
Begriffsbestimmungen und unterschiedliche Anwendungen finden.

Im Folgenden werden relevante Fachbegriffe dargestellt, wie sie im Projektkontext
von learn forever verwendet werden.

Potenzial:

In der Praxis wird der Begriff ,Potenzial oft synonym fiir Kompetenz verwendet.
Er bezeichnet aber ursachlich, abgleitet vom lat. potentialis, die in einem System
oder einer Person innewohnende Fahigkeit, Macht, Kraft zur Verrichtung einer
Aufgabe.

Potenzial bezeichnet die Leistungsfahigkeit bzw. das Leistungsvermdgen
eines Menschen, das sich aus Kenntnissen, Fertigkeiten, Wertorientierungen
und Handlungsbereitschaft ergibt und umfassend das charakterisiert, was als
Grundlage flir Verhalten und Leistung vorhanden ist — unabhangig davon, ob
es genutzt wird oder nicht. Potenzial wird in der Bedeutung von Mdglichkeit im
Sinne einer Befahigung verstanden und steht fir verborgene Fahigkeiten, die,
richtig erkannt und geférdert, zu besseren Leistungen fiihren.'

Kompetenz:

Die OECD-Bildungsministerlnnen betonen die Wichtigkeit von Kompetenzen
und deren Bedeutung flr sozialen Zusammenhalt und nachhaltiger Entwicklung
und sehen im Begriff Kompetenzen Wissen, Fertigkeiten, Einstellungen und
Wertvorstellungen umfasst.'

Obwohl der Begriff ,Kompetenz“ oftmals nicht eindeutig von Begriffen
wie Qualifikation, Ressource oder Fahigkeit abgegrenzt wird, gilt
grundsétzlich, dass Kompetenzen erst in Handlungen manifest werden.

SVgl.. http://www1.dgfp.com/dgfp/data/pages/DGFP_e.V/Produkte_-_Dienstlei-
stungen/Zeitschrift_Personalfuehrung/Jahrgang_2004/Ausgabe_10_04/index.
php und http://www.olev.de/p.htm#Potenzial

18V/qgl.: http://www.oecd.org/dataoecd/36/56/35693281.pdf



Abgeleitet vom lat. competencia (zu etwas fahig, geeignet sein) steht Kompetenz
fur die Fahigkeit situationsadéquat zu handeln und bezeichnen die Relation
zwischen den an eine Person herangetragenen oder selbst gestalteten
Anforderungen und ihren Fahigkeiten, diesen Anforderungen gerecht zu
werden."” Eine von dritter Stelle bewertete, beglaubigte oder zertifizierte Fahigkeit
bzw. Kompetenz wird zur Qualifikation.

In der Praxis der beruflichen Bildung wird seit den 1990er Jahren von vier
Kernkompetenzen ausgegangen, von denen sich alle weiteren Kompetenzen
ableiten lassen:

Fachkompetenz
Methodenkompetenz
Soziale Kompetenz
Personale Kompetenz

Fachkompetenz oder Sachkompetenz bezeichnet die Fahigkeit, berufstypische
Aufgaben und Sachverhalte den theoretischen Anforderungen gemaf selbstandig
und eigenverantwortlich zu bewéltigen. Die dazu erforderlichen Fertigkeiten und
Kenntnisse bestehen hauptsachlich aus Erfahrung, Verstandnis fachspezifischer
Fragestellungen und Zusammenhange, sowie der Fahigkeit, diese Probleme
technisch einwandfrei und zielgerecht zu Iésen.

Methodenkompetenz umfasst Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten, die
es ermdglichen, Aufgaben und Probleme zu bewaéltigen, indem sie die Auswahl,
Planung und Umsetzung sinnvoller Losungsstrategien ermoglichen.

Soziale Kompetenz steht fir Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten, die dazu
befahigen, in den Beziehungen zu Menschen situationsadaquat zu handeln.

Unter personaler Kompetenz wird die Fahigkeit verstanden, mit sich selbst kritisch
und reflektierend umgehen zu kénnen, d. h. eigene Kenntnisse, Fahigkeiten und
Fertigkeiten hinterfragen und eventuell Manahmen zur Verhaltensanderung,
einleiten zu konnen.

Die Verfugbarkeit Uber diese vier Kompetenzbereiche beschreibt schlieBlich
Handlungskompetenz.

Zur Diskussion steht nach dieser Einteilung die Abgrenzung zwischen fachlicher
und methodischer Kompetenz, da sich diese Kompetenzen inhaltlich nur schwer
trennen lassen. Ebenso ist die Abgrenzung zwischen sozialer und personaler
Kompetenz nicht immer eindeutig.

""Vgl.. North, Klaus, Kompetenzmanagement, online unter http://www.aifb.uni-
karlsruhe.de/Veranstaltungen/Dokumente/north-05-11-18.pdf



Erpenbeck fasst in seiner Kompetenz-Definition Fach- und Methodenkompetenz
zusammen und erganzt sie durch sozial-kommunikative und personale
Kompetenz.'

In der Personalwirtschaft wird zwischen fachlicher Kompetenz und
Schlisselkompetenzen ~ oder  SchlUsselqualifikationen  unterschieden.
Schlisselqualifikationen fassen personale, soziale und methodische Kompeten-
zen zusammen.

Das Schweizer Qualifikationshandbuch definiert Schllisselkompetenzen als
Kombinationen von Kompetenzen, die in einer bestimmten Handlungssituation
erworben wurden und auf andere Situationen Ubertragen werden kénnen, um
neue Aufgaben zu erfiillen."

Dieser Ansatz entspricht auch der Herangehensweise von learn forever:
Die Kompetenzen, die in alltdglichen Lebensbereichen (z. B. Familienarbeit,
Ehrenamt) oder in Arbeitsverhaltnissen erworben wurden, sollen entdeckt,
bewusst gemacht und in individuelle Lernprozesse eingebracht und
weiterentwickelt werden.

Besonders geeignet ist die kurze und prégnante Definition von Barbara
Prowaznik®: ,Kompetenzen sind Potenziale plus Lernerfahrungen!*

"®Erpeneck, John, Kompetenzentwicklung 2000, Miinster, 2000, S. 303.

%Vgl.. Gesellschaft CH-Q, Schweizerisches Qualifikationsprogramm zur Berufs-
laufbahn, 2005

Prowaznik, Barbara, Seminar: ,Potenziale erkennen, Zukunft gestalten, Visi-
onen entwickeln®, Bifeb St. Wolfgang, 2005



3.2 Kompetenzen und Lebenslanges Lernen

Die Auseinandersetzung mit Lebenslangem Lernen und die Entwicklungen im
Bereich der Neuen Medien bringen es mit sich, dass der Bildungsbegriff um
neue Lernmdglichkeiten, Lernorte, Lehr- und Lernmethoden — insgesamt um
neue Kontexte fir Lebenslanges Lernen - erweitert werden muss.

Das Konzept des Lebenslangen Lernens umfasst alle Lernaktivitaten in jedem
Alter und ber(cksichtigt neben formalen Lernprozessen auch informelles
Lernen, Lernen zu Hause, in Betrieben, virtuell, mit verschiedenen Medien und
stellt die Lernenden in den Mittelpunkt der Lernprozesse. Selbstbestimmung,
Eigenverantwortung und aktive Partizipation bestimmen die Lernaktivitaten der
Zukunft.?!

Ausdruck dieses neuen Verstandnisses ist das konstruktivistische Modell
des selbstgesteuerten Lernens, das von den Lernenden eine aktive
Wissenskonstruktion erfordert. Lernerlnnenzentrierte Lernprozesse stellen
neue Anforderungen an die Lernenden. Vielfaltige Kompetenzen sind fir
individuelle Wissenskonstruktionen notwendig: Kompetenzen, die aus anderen
Tatigkeitsbereichen transferiert werden kénnen oder neu erschlossen werden
mussen und unter dem Begriff Lernkompetenz subsumiert werden.

3.2.1 Lernkompetenz

Kompetenz ist die Fahigkeit zum erfolgreichen Handeln, Lernkompetenz definiert
Mandl als die ,Fahigkeit zum erfolgreichen Lern-Handeln, die Fahigkeit eine
Lernleistung zu erbringen®.?? Lernen erfordert individuelle Wissenskonstruktion
und ist aber auch ein sozialer Prozess. Lernkompetenz umfasst nach Mandl drei
Teilkompetenzen:

Selbststeuerungskompetenz
Kooperationskompetenz
Medienkompetenz

2Vgl.: http://www.erwachsenenbildung.at/fachthemen/lebenslangeslernen/le-
benslangeslernen.php

22\/gl.: Mandl, Heinz & Krause, Ulrike-Marie, Lernkompetenz fiir die Wissensge-
sellschaft. Miinchen, 2001, S. 8.



Selbststeuerung

Die Fahigkeit zur Selbststeuerung ist im aktiv-konstruktiven Prozess des Lernens
notwendiger Bestandteil. Unter Selbststeuerung ist zu verstehen, das Lernen
vorzubereiten, das Lernen durchzufiihren, zu regulieren und die Lernleistung zu
bewerten, sowie die Motivation und Konzentration aufrechtzuerhalten.

Kooperationskompetenz

Lernen als sozialer Prozess verlangt kooperative Kompetenz. Darunter
sind kommunikative Kompetenzen (Zusammenfassen, Nachfragen, aktives
Zuhdren), Strategien zur Interaktion in der Gruppe, Konfliktmanagement sowie
teamorientierte Werthaltungen zu verstehen.

Medienkompetenz

Auf Grund zunehmender Prasenz von Medien in allen Lebens- und somit auch
Lernbereichen, ist die Fahigkeit zum Umgang mit Neuen Medien notwendige
Voraussetzung fiir erfolgreiches Lern-Handeln.

3.2.2 Selbstwirksamkeitserwartung

Mit dem Begriff Selbstwirksamkeitserwartung des Psychologen Albert
Bandura wird zum Ausdruck gebracht, dass Menschen eine subjektive
Uberzeugung von ihren Kompetenzen haben, dass sie davon (berzeugt sind,
eine Aufgabe bewaltigen zu konnen. Positive Selbstwirksamkeitserwartungen
fordern die Motivation, neue und schwierige Aufgaben zu bearbeiten und
dabei Anstrengung und Ausdauer aufzuwenden.? In Lernprozessen ist eine
positive Selbstwirksamkeitserwartung von mafgeblicher Bedeutung fir die
Lernmotivation.

2Vqgl.: http://psilab.educat.hu-berlin.de/jerusalem/endbericht.html sowie Thaler
Anita, Berufsziel Technikerin?, Miinchen, Wien: 2006, S. 43.
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Starken entdecken — Lernkompetenz entwickeln

3.2.3 Potenziale-Theorie

Die sozialwissenschaftliche Potenziale-Theorie von Metz-Géckel und Roloff geht
davon aus, dass Frauen und Manner prinzipiell Uber die gleichen Potenziale
verfligen, die Entfaltung der Potenziale jedoch von sozialen Einfliissen abhangig
ist. Kompetenzen werden den gesellschaftlichen Erwartungen gemaR entwickelt.
Unter Potenziale werden ,die Anlagen und Begabungen, Fahigkeiten und
ausgebildeten Qualifikationen, aber auch die latent gehaltenen, unterdriickten,
verschitteten Interessen, die abgeschnittenen Entwicklungsmdglichkeiten von
Frauen bzw. Individuen allgemein“* verstanden. Dieser Theorie zufolge gibt es
also strukturelle Rahmenbedingungen, die die Potenzialentwicklung von Frauen
verhindern.

#\/gl.: Thoma, Susanne, Geschlechterperspektive bei der Vermittlung von Com-
puter- und Internetkompetenz, Bielefeld, 2004, S. 45



4 Vorhandene Angebote

Unsere Recherchen zielten daraufab, vorhandene Techniken der Potenzialanalyse
zu erheben und auf den Einsatz fir die Zielgruppe lernungewohnter Frauen zu
uberprifen. Potenzialanalysen im Kontext von learn forever sollen vorhandene
Kompetenzen und Fahigkeiten bewusst machen, Lernmotivation initiieren und
die Basis fiir die Entwicklung individueller Lernziele bilden.

Das Bewerten und Transparentmachen von informellen Kompetenzen ist
hochaktuell. Wir sind auf eine Fulle von Projekten gestolRen, die sich mit den
Themen Kompetenzmessung, -bilanzierung bzw. -zertifizierung befassen.
Zahlreiche Instrumente sind entstanden, die in der Berufsorientierung, in der
Berufszielarbeit aber auch in der Personalauswahl eingesetzt werden:

Das Bewusstmachen von Fahigkeiten, Talenten, Neigungen steht zu Beginn
jeder beruflichen Neu- oder Umorientierung und ist 1angst Praxis in der
ressourcenorientierten sozial- und berufspadagogischen Arbeit, die darauf
basiert, Starken zu starken und diese bewusst fiir die Berufszielarbeit
einzusetzen.

Assessment -Verfahren im Rahmen von Aufnahmeverfahren zielen auf eine
fur den Arbeitsbereich notwendige Palette von Kompetenzen und Fahigkeiten
ab: neben der Uberpriifung fachlicher Eignung miissen sich Bewerberinnen
oft auch Rollenspielen und Gruppenarbeiten stellen, um ihre Kompetenzen
im sozialen Verhalten zu zeigen.

Im Folgenden eine Auflistung und Beschreibung der recherchierten Instrumente
im deutschsprachigen Raum — in alphabetischer Reihenfolge.



4.1 checkk.at

Kompetenzen Starken Nutzen

Ziel:

Die im online-Self-Assessment entdeckten Kompetenzen und Stérken sollen
zur zielorientierten Weiterbildung motivieren und bei der Planung der weiteren
beruflichen Laufbahn behilflich sein.

Durchfiihrung:

Online-Fragebogen mit grafischer Auswertung in Form eines ,Kompetenzrades®.
Ein anschlieRendes Beratungsgesprach wird empfohlen.

Inhalt:

Die Fragestellungen waren in folgende Bereiche (die hier als Kompetenzfaktoren
bezeichnet werden) gegliedert:

Generelle Standortbestimmung
Berufliche Tatigkeit - Arbeitsklima/Arbeitsbedingungen - Mobilitat

berufsrelevante Kompetenzen
Allgemeines zur Arbeitshaltung — Fachwissen - Selbstmanagement und
Planungsfahigkeit

Personliche Kompetenzen

Selbstvertrauen, Selbstbewusstsein - Selbststandigkeit, Initiative

- Leistungsbereitschaft — Belastbarkeit — Flexibilitdt — Kreativitat

- Innovationsfahigkeit - Berufliche Weiterbildung - Auffassungsgabe,
Lernfahigkeit

Soziale Kompetenzen

Kommunikations- und Ausdrucksfahigkeit - Kooperations- und Teamfahigkeit
- Kritik- und Konfliktfahigkeit - Einflhlungs- und Abgrenzungsvermogen
Kontaktfahigkeit

Entwickelt von:

checkk.at wurde im Rahmen von EQUAL durch das transnationale Netzwerk
Code CC entwickelt. An diesem Netzwerk waren die die drei Partnerschaften
InfraFlex (Dresden), Innoinform (Neubrandenburg) und die Bildungspartnerschaft
Vorarlberg (Osterreich) beteiligt.



Anmerkung:

Die einzelnen Fragen waren kurz gehalten und waren teilweise fir
lernungewohnte Frauen geeignet gewesen. Leider wurde nach Projektende
diese Website aus forderungstechnischen Griinden abgeschaltet!

Quelle:
http://www.checkk.at, Stand Dez. 2005

4.2 CH-Q - Personliches Kompetenzmanagement

Chance Qualifikation - Schweizerisches Qualifikationsprogramm zur
Berufs-laufbahn

Ziel:

Standortbestimmung und nachhaltiges Management der Kompetenzen im
Hinblick auf die Laufbahngestaltung. Dazu gehdrt auch die Vorbereitung auf die
Anerkennung informell erworbener Lernleistungen

Durchfiihrung:

Die Schweizerische Gesellschaft CH-Q bietet Kurse flir Anwenderinnen und
Anwender “Selbstmanagement von Kompetenzen”. Sie werden von CH-Q
zertifizierten Fachleuten durchgefilhrt und verlangen zusétzliche Eigenarbeit.
Die Kurse schlieBen das Erstellen des persdnlichen Portfolios oder Dossiers
(Bewerbungen, spezielle Qualifikationsverfahren) ein. Je nach Zielgruppe und
Themenschwerpunkten sind die Angebote unterschiedlich beziiglich Gestaltung
und Arbeitsweisen. Die Kurse unterstiitzen Personen in ihren Portfolio- und
Nachweisprozessen.

Inhalt:

Das Personliche Kompetenzmanagement-Portfolio ist als dreiteilige Mappe
gestaltet:

KompetenzenMappe
Sie dokumentiert die Fahigkeiten und Kompetenzen und begleitet den
Lern- und Laufbahnprozess.

Lebenslauf, Biografie

Tatigkeiten, Leistungen

Lernprozesse



Selbst-/Fremdwahrnehmung
Personliches Kompetenzprofil/Starkenprofil
Weiterentwicklung

QualifikationenMappe

Sie ist eine fortlaufende Sammlung der formellen und nicht formellen
Nachweise und Belege (u.a. Bescheinigungen von Arbeitgeberlnnen,
Ausweise)und gibt einen Uberblick tiber den Stand der Qualifizierung.

NachweisDossier

Gezielte Dokumentation des aktuellen Potenzials. Aussagekréaftige
Zusammenstellung von Daten und Fakten fir ein bestimmtes
Anforderungsprofil (z.B. Stelleninserat, Zulassung fir eine Ausbildung,
Beférderung.) Gibt einen Uberblick tber das aktuelle Kompetenzenprofil

Entwickelt von:

Schweizerische Gesellschaft CH-Q

Quelle:

http://www.ch-g.ch

4.3 Familienkompetenzen
Schlussel fiir mehr Erfolg im Beruf

Ziel:

Das Sichtbarmachen der Kompetenzen, die innerhalb der Familienarbeit trainiert
und erlernt werden, verfolgt drei Ziele:

Steigerung des Selbstwertgeflihls der Teilnehmenden, vorwiegend
Wiedereinsteigerlnnen, hinsichtlich ihrer arbeitsmarktrelevanten
Kompetenzen

fur Unternehmen stellt das Familienkompetenzzertifkat ein gutes
Beurteilungsinstrument flir die nachgefragten Schiiisselqualifikationen dar

gesellschaftliche Anerkennung der Familienarbeit

Durchfiihrung:

Das Coaching-Programm wird an ausgewahlten Familienberatungsstellen in
ganz Osterreich angeboten. Die Qualifikationen und Kompetenzen werden durch



Computertests aufgezeigt und in einem Zertifikat dokumentiert.

Inhalt:
Folgende Schllsselqualifikationen werden thematisiert:

Kommunikationsfahigkeit
Organisationsfahigkeit
Entscheidungsverhalten/ Eigeninitiative
Flexibilitat

Komplexes Problemldsungsverhalten
Lernfahigkeit

Teamarbeit & Einfiihlungsvermégen
Konfliktldsungsfahigkeit & Durchsetzungskraft

Entwickelt von:

Bundesministeriums fiir Soziale Sicherheit und Generationen 2004

Anmerkung:

Zustandig fur die Umsetzung ist seit 2006 die neugegriindete ,Familie & Beruf
Management GmbH*®. Das Programm ,Familienkompetenzen — Schliissel fiir
mehr Erfolg im Beruf wird auf Basis der Ergebnisse der Evaluierung als konkretes
Wiedereinstiegsprogramm adaptiert und soll gemeinsam mit Berufsaus- und -
weiterbildungsanbieterinnen und der Familienberatung eingesetzt werden.

Quelle:

Broschire ,Familienkompetenzen® des Bundesministeriums flir soziale
Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz, 2004

4.4 KOMPAZ - Kompetenzprofil

des Kompetenzanerkennungszentrums an der VHS Linz
Strategische Kooperation mit CH-Q

Ziel:

Das Sichtbarmachen informell erworbener Kompetenzen soll eine leistungsfahige

Bhttp://www.familienallianz.at



Grundlage fir die Laufbahn- und Lebensentwicklung schaffen und eine
Verbesserung der Chancen am Arbeitsmarkt bewirken.

Durchfiihrung:

Das Kompetenzprofil ist ein modulares Programm, das in Einzel- und
Teamarbeit in Gruppen von 10 -12 Teilnehmerlnnen durchgefiihrt und von zwei
Trainerlnnen begleitetet wird. Die Portfolio-Arbeit erfolgt anhand eines Ordners
mit Musterbeispielen, Ubungen, Formularen und Nachweisablage, Unterlagen
werden auch auf Datentréger zur Verfugung gestellt.

Inhalt:

Die Entwicklung des eigenen Kompetenzprofils erfolgt in vier Schritten, die durch
Workshops begleitet werden:

Workshop 1 - Inventur

Spurensicherung, Werdegang, Ausbildung, Beruf, Nicht- Erwerbstatigkeit
und besondere Lebenssituationen erfassen und Nachweise sammeln,
Uberdenken von Lebens- und Lernsituationen, Biographiearbeit

Workshop 2 — Potenzial

Erfassung und Analyse von Fahigkeiten aus den Ergebnissen der
Inventurarbeit, ~ Stérken-Schwachen  Analyse, Fremdbeurteilungen
einholen

Workshop 3 - Personliches Profil

Personliches Profil zielorientiert fertig stellen, Konzept- und MaR-
nahmenplan konkretisieren, Selbst-Prasentation vorbereiten

Workshop 4 - Prasentation und Reflexion

Prasentation des personlichen Profils bzw. des Konzept- und MaR-
nahmenplanes, Feedback von Gruppe und Trainerln

Entwickelt von:

Kompetenzanerkennungszentrum der VHS Linz, orientiert am Schweizer
Qualifikationshandbuch CH-Q

Quelle:

http://www.kompetenzprofil.at



4.5 Kompetenzbilanz Miinchen

Ziel:

Die in Familienarbeit erworbenen Kompetenzen sollen erkannt und als
Leistungspotenzial in der betrieblichen Personalarbeit erschlossen werden. Die
Kompetenzbilanz richtet sich an berufstatige Mtter und Véter, an Weiterbildung
Interessierte und an Berufsriickkehrerinnen.

Durchfiihrung:

Die Kompetenzbilanz ist eine Arbeitsmappe zur Selbsteinschatzung mit dem
Ziel, eigene Starken zu erkennen und beruflich zu nutzen. Im Sinne eines
Self-Assessments werden anhand unterschiedlicher methodischer Ubungen
(zentrale Methode ist die MindMap) die Kompetenzfelder, die auf Familienarbeit
zurickzuflihren sind, bearbeitet. Als Visualisierungsinstrument wird MindMap
empfohlen. Die dabei sichtbar gemachten Lernerfahrungen werden in Tabellen
eingetragen.

Inhalt:

Mit Hilfe der Selbstevaluation werden im biographischen Ruckblick und
anschlieBend am Beispiel von Familienerfahrung und Familienarbeit die
erworbenen Kompetenzen bewusst gemacht und daraus ein Profil gebildet.
Hierzu wird ein Katalog von unterschiedlichen Kompetenzfeldern bzw.
Einzelkompetenzen zur Selbsteinschatzung vorgelegt. Diese werden auch auf
die Ubertragbarkeit in die Arbeitswelt Giberpriift.

Die Kompetenzbilanz gliedert sich in sieben Teile:

1. Lebensgeschichte als Lerngeschichte
Familie als Lernort

2. Informelle Lernorte (wie z.B. Vereine, Freundeskreis, Elternhaus...)

3. Lernort Familie -
das wichtigste informelle Lernfeld flr den Erwerb soziale Kompetenzen
Detaillierte Darstellung der Lern- bzw. Erfahrungsfelder in der Familie

4. Rollenwechsel: Lernort Familie — Lernort Arbeitswelt
Die Fahigkeiten aus der Familientatigkeit werden in die Arbeitswelt
Ubertragen und somit Teil des beruflichen Kompetenzprofils.

5. Personliches Kompetenzprofil erstellen:
Die personlichen Potenziale, fir die der Blick durch die Arbeitsschritte 1-3
gescharft wurde, werden in eine Kompetenzliste eingetragen und bewertet



6. Klarung des personlichen Kompetenzprofils durch Fremdeinschatzung:
Uber die Wahl des/der Gesprachspartnerln sowie ein méglicher
Gespréachsleitfaden leiten diesen Schritt an.

7. Soziale Kompetenzen beruflich nutzen
Den Abschluss bildet eine Checkliste zur Nutzung der Kompetenzprofils und
der Planung weiterer Schritte.

Entwickelt von:

Deutsches Jugendinstitut, Miinchen

Quelle:
http://www.dji.de/bibs/33_633komp.pdf

4.6 Kompetenzbilanz NRW

Starken kennen -Starken nutzen

Die Kompetenzbilanz richtet sich an Beschéftigte in kleinen und mittelsténdischen
Betrieben, aber auch an Fuhrungs- und  Personalverantwortliche und
Betriebsratinnen. Die geringe Bereitschaft zur Weiterbildung von Beschéftigten
bleibt oft auch deshalb gering, weil Beschaftigte haufig nicht wissen, wo sie
ansetzen sollen und was sie alles konnen.

Ziel:
Fir die Bedeutung von Schllisselkompetenzen zu sensibilisieren

Mehr (ber die eigenen Starken zu erfahren und diese als
Schliisselkompetenzen identifizieren zu lernen

Uber eigene Fahigkeiten und Vorstellungen sprechen zu lermen

Durchfiihrung:

Checklisten zur personlichen Einschatzung der eigenen Fahigkeiten mit
alltagsnahen und situationsbezogene Beispielen, die aufzeigen, wo (berall
Menschen Kompetenzen erwerben bzw. einbringen.

Inhalt:

Die personlichen Starken werden hier als Schliisselkompetenzen definiert:
Flexibilitat
Kommunikationsfahigkeit



Teamfahigkeit

Kritikfahigkeit

Flhrungsfahigkeit

Organisationsfahigkeit

Motivationsfahigkeit
Fir jede dieser Schllisselkompetenzen gibt es eine Checkliste mit einem
Bewertungsschema. Das Einholen der Einschatzung anderer Personen wird

empfohlen. Die Auswertung der Checklisten mindet in einer Bilanz und einem
Aktionsplan fiir weitere Schritte.

Entwickelt von:

Die Kompetenzbilanz wurde von einer Projektgruppe unter Federfliihrung des
Ministeriums flr Wirtschaft und Arbeit NRW (2000 bis 2005) in Zusammenarbeit
mit dem Landesinstitut fir Qualifizierung NRW entwickelt.

Quelle:

http://www.gib.nrw.de/de/download/data/kompetenzbilanz_nrw.pdf

4.7 Kompetenzbilanz Zukunftszentrum Tirol

Ziel:

Menschen durch Selbstreflexion aktivieren und durch das Sichtbarmachen der
Kompetenzen zu Selbststarkung und erhéhter Selbstverantwortung fiihren.

Durchfiihrung:

Das Coachingverfahren zur beruflichen  Standortbestimmung ist klar
strukturiert, wird innerhalb von drei Wochen durchgefiihrt und verlangt von den
Teilnehmerinnen ein hohes Mal} an Eigenarbeit zwischen den Terminen. Die
insgesamt vier Termine setzen sich aus einem Einflihrungsworkshop und drei
Coachinggesprachen zusammen.

Inhalt:
1. Biografische Sammlung
,Wie bin ich die Person geworden, die ich heute bin?*

2. Lebensprofil:
wichtige Ereignisse des eigenen Werdegangs in allen Lebensbereichen
darstellen:



Familie und enge Beziehungen

Aus- und Weiterbildung

Berufserfahrung

sonstige Interessen (Freizeit, Hobbys, Ehrenamter usw.)
Visualisiert wird in Form einer Kurve die Frage: ,Wie ging es mir dabei*.

3. Ausgehend vom Lebensprofil werden die eigenen Fertigkeiten bilanziert.
Ziel: Erkennen: ,Was kann ich gut? Wie kann ich es belegen?*

4. Bilanz der eigenen Kompetenzen
Ziel: Erkennen ,Was hat mir dabei geholfen, zu lernen, was ich gelernt
habe?* Die Einteilung erfolgt in die vier Kompetenzbereiche Soziale
Kompetenz, Methodenkompetenz, Persédnliche Kompetenz und
Fachkompetenz.

5. Die erarbeiteten Kompetenzen werden in den Lebenslauf nach EU-Standard
integriert.

Entwickelt von:

Zukunftszentrum Tirol in Kooperation mit dem Institut fir Organisations- und
Wirtschaftspsychologie an der Universitat Minchen

Quelle:

Lang-von Wins, Thomas, Triebel, Class, Kompetenzorientierte Laufbahnberatung,
Heidelberg, 2006

4.8 ProfilPASS

Gelernt ist gelernt

Ziel:

Der ProfilPASS dient der systematischen Ermittlung und Dokumentation
eigener Fahigkeiten und Kompetenzen, unabhangig davon, wie und wo sie
erworben wurden. Er regt dazu an, sich mit dem eigenen Tun und den dabei
genutzten Fahigkeiten intensiv auseinander zu setzen, und unterstitzt, sich die
personlichen Starken und Schwachen bewusst zu machen.

Durchfiihrung:

Der ProfilPASS liegt als Ringordner mit Registerblattern vor. Der ProfilPASS kann
selbststandig oder mit Unterstiitzung einer Beraterin/eines Beraters bearbeitet
werden.



Inhalt:
Der ProfilPASS gliedert sich in folgende flinf Abschnitte:

1. Mein Leben - ein Uberblick
Uberblick tber die wichtigsten Tatigkeitsfelder

2. Meine Tatigkeitsfelder- eine Dokumentation
Hobbys und Interessen - Haushalt und Familie — Schule — Berufsausbildung
- Wehrdienst - Zivildienst - Freiwilliges soziales Jahr — Arbeitsleben
— Praktika — Jobs - Palitisches und soziales Engagement/ Ehrenamt -
Besondere Lebenssituationen
Die Tatigkeitsfelder werden in jeweils 4 Schritten benannt, beschrieben, auf
den Punkt gebracht und bewertet.

3. Meine Kompetenzen - eine Bilanz
4. Meine Ziele und die nachsten Schritte

5. Profilpass Plus
Sammlung von Zeugnissen, Bescheinigungen und anderen Dokumenten

Entwickelt von:

Der ProfilPASS wurde im Rahmen des Verbundprojektes »Weiterbildungspass
mit  Zertifizierung informellen Lernens« entwickelt und ist Teil des
Modellversuchsprogramms  »Lebenslanges Lernen« der Bund-Lander-
Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsférderung (BLK).

Anmerkung:

Der  ProfilPASS ist sehr umfangreich und umfasst mehr als
100  Seiten  (incl.  ausfuhrlicher ~ Beispiele  und  Anleitungen).
Génzlich Abstand genommen wird von géngigen Kompetenzbegriffen wie
Teamfahigkeit, Konfliktfahigkeit etc.

Quelle:
http://www.profilpass.de

4.9 Quali-Box

Empfohlen wird der Einsatz der Quali-Box bei Berufs- und Laufbahnplanung,
der Planung von néchsten Weiterbildungsschritten und der Vorbereitung von
Stellenbewerbungen



Ziel:

Die Quali-Box ist gedacht fiir Personen, die an einer Feststellung ihrer
Qualifikationen interessiert sind und daraus Schllsse fur ihre weitere Laufbahn-
und Bildungsplanung ziehen wollen.

Durchfiihrung:

Sie ist als Selbstarbeitsinstrument konzipiert, das auch in der betrieblichen
Berufsausbildung eingesetzt werden kann. Erfasst werden sowohl fachliche
Qualifikationen als auch Schllisselqualifikationen. Das Instrument besteht aus
mehreren Modulen, die in einer Box zusammengefasst sind. Informationen,
Ubungen und Beispiele helfen, die eigenen Qualifikationen und Stérken zu
erkennen.

Inhalt:

Die Mappe gliedert sich in 6 Module, in denen man sich mit der eigenen
Personlichkeit und dem eigenen Werdegang auseinandersetzt. Und bietet zudem
den Platz, sémtliche Dokumente, Zeugnisse etc. abzulegen.

Themen:

Entwicklung der eigenen Personlichkeit
Interessen, Erfahrungen und Erlebnisse bisher
Einstellung zu Lernen

Qualifikationen
Fahigkeiten und Kenntnisse aus Aus- und Weiterbildung
Fahigkeiten und Kenntnisse aus beruflicher Laufbahn
Fahigkeiten und Kenntnisse aus auerberuflichen Tatigkeiten

Qualifikationen und der Blick nach vorn

Entwickelt von:

Entwickelt wurde die Quali-Box von BIFO Berufs- und Bildungsinformation
Vorarlberg erstmals eingefiihrt wurde sie 1999 in der Region.

Quelle:

Quali-Box, herausgegeben von BIFO Vorarlberg, 2004
online unter: http://www.bifo.at/text/qualibox



4.10 Unterwegs als Schatzsucherin

Mein Fahigkeits- und Personlichkeitsprofil freilegen
Ein Arbeitsmittel zur Selbsterkundung, speziell fir Frauen

Ziel:

Erkunden des ganz persénlichen Fahigkeiten- und Persdnlichkeitsprofils

Durchfiihrung:

Das umfangreiche Arbeitsheft enthalt vielfaltige Ubungen und detaillierte
Fragebogen, welche dazu anleiten, mittels Selbsterkundung das eigene
Potential freizulegen, dieses zu benennen, um es in Alltag und Beruf wirksam
einbringen zu kénnen. Das Bearbeiten wird von der Autorin mit ca. 16 Stunden
veranschlagt.

Inhalt:
Das Praxisbuch ist in vier Kapitel gegliedert:

Start ins Abenteuer Selbsterkundung
Die personlichen Schatze entdecken und bergen
Kompetenzen
Personlichkeitsmerkmale
Lebensorientierung
Beziehungsnetz
Die gefundenen Schétze sichten und ordnen
Im Alltag Profil zeigen

Entwickelt von:

Die Schatzsucherin ist ein Projekt des Fachbereiches Gleichstellung des
Kaufmannischen Verbandes Zirich. Kooperationspartner ist der Schweizerische
Verband flir Berufsberatung.

Anmerkung:

Die Schatzsucherin erfordert von der Durchfihrenden groRe Textsicherheit.
Das Auswertungsprozedere ist sehr komplex aufgebaut. Das Arbeitsmittel wird
dennoch fiir alle Frauen jeden Alters und Bildungshintergrundes empfohlen.

Quelle:

Beatrice Stoffel, ,Unterwegs als Schatzsucherin“ Kaufménnische Verband Z(rich, 2003



4.11 Zusammenfassung

Die recherchierten  Kompetenzanalyseinstrumente  eignen  sich  aus
nachstehenden Griinden nur eingeschrénkt flr den Einsatz in der Bildungsarbeit
mit lernungewohnten Frauen im Kontext von Lebenslangem Lernen:

Allen ist gemeinsam, dass sie stark verschriftlicht sind, d.h. sie liegen oft in
Form von Checklisten vor und setzen ein hohes Mal an Lesekompetenz
voraus.

Sie sind in der Durchfiihrung sehr zeitaufwandig und erfordern meist eine
selbstandige Bearbeitung und thematische Auseinandersetzung.

Alle Instrumente erfordern ein grolles MaR an Selbstreflexion, das bei
lernungewohnten Frauen nicht vorausgesetzt, sondern erst geschaffen
werden muss.

Ebenso allen gemeinsam ist, dass sie fiir Berufsorientierungsprozesse

und Laufbahnberatungen konzipiert sind und dies nicht die Lebensrealitat
von lernungewohnten Frauen widerspiegelt. Laufbahnberatung geht

mit der Bereitschaft und dem Bewusstsein zu Weiterbildung einher,
Berufsorientierung inkludiert Bereitschaft zur Ausbildung. Diese Dispositionen
sind bei der Zielgruppe lernungewohnter Frauen nicht gegeben. Eine
Annaherung an Weiterbildung muss hier zuerst niederschwelliger — mit Hilfe
der Instrumente der Potenzialanalyse - hergestellt werden.

Die recherchierten Instrumente brachten aber wichtige und konstruktive
Anregungen fiir die Entwicklung der Potenzialanalyseinstrumente flr
lernungewohnte Frauen, die zum Teil adaptiert werden konnten.

Besonders hervorheben mdchten wir an dieser Stelle:

Kompetenzbilanz des deutschen Jugendinstitutes Miinchen:

Diese stellt die in Familienarbeit erworbenen Kompetenzen in den
Mittelpunkt. Die Familie als Lernort bildet einen guten Ausgangspunkt fiir die
Potenzialanalysearbeit mit lernungewohnten Frauen. Der Zusammenhang
von Alltagstatigkeiten und dem damit verbundenen Kompetenzerwerb wird
nachvollziehbar sichtbar.

Kompetenzbilanz des Zukunftszentrums Tirol:

Hier fanden wir den Ansatz wieder, dass ein allgemeines Verstandnis fir das
Thema und notwendige Begrifflichkeiten nicht a priori vorausgesetzt werden
konnen, sondern erst von den Teilnehmerinnen erarbeitet werden missen.



5 Potenzialanalyse

Die Ergebnisse der Recherche zeigen deutlich, dass vorhandene Kompetenz-
analyseinstrumente aus den genannten Grinden fir die Zielgruppe nur
eingeschréankt geeignet sind. Bei lernungewohnten und gering qualifizierten
Frauen kann ein allgemeines Themenverstandnis und Bewusstsein fiir subjektive
Potenziale und Kompetenzen nicht vorausgesetzt werden. Es bedarf daher
einer spezifischeren Entwicklung von Methoden, die an den Lebensrealitaten
der Frauen ansetzen und es ermdglichen, das Thema Kompetenzen in ihre
Lebensbereiche zu integrieren.

5.1 Ziele der Potenzialanalyse

Im Rahmen des Projektes learn forever werden die Teilnehmerinnen fir das
Thema sensibilisiert, um dann in einem nachsten Schritt persénliche Potenziale
und Kompetenzen zu entdecken und zu identifizieren. In weiterer Folge
werden diese fir individuelle und kooperative Lernaktivitaten eingesetzt und
weiterentwickelt. Eine positive Selbstwirksamkeitserwartung ist von zentraler
Bedeutung fiir die weitere Lernmotivation und somit die Zielerreichung im Sinne
des Lebensbegleitenden Lernens.

Im Einzelnen verfolgen wir mit dem Einsatz der Potenzialanalyse folgende Ziele:
Sensibilisierung fiir die Notwendigkeit von Lebensbegleitendem Lernen fiir
den eigenen Lebenszusammenhang,

Motivation flr Lebensbegleitendes Lernen initiieren,

Verstandnis fir Kompetenzen erzeugen und erweitern,

fur die Bedeutung von Schlisselkompetenzen sensibilisieren,
Sichtbarmachen von Potenzialen fiir den weiteren Kompetenzaufbau,
Anregung zur Selbstreflexion in Bezug auf eigene Starken und Fahigkeiten,

Selbstbewusstsein durch Bewusstmachung vorhandenere Fahigkeiten
Starken,

positive Selbstwirksamkeitserwartung erhéhen,

Starken der autonomen Handlungsfahigkeit als Basis fir selbstgesteuerte
Lernprozesse und flir die Entwicklung individueller Lernziele.



5.2 Instrumente flir lernungewohnte Frauen

Der Einsatz von empirischen Testverfahren und Arbeitsmitteln beruht auf
der Grundhaltung, dass Menschen sich selbst nicht objektiv beurteilen
konnen.? Oft erkennen Personen ihre Fahigkeiten nicht als solche, da sie als
selbstverstandlich und alltaglich angesehen werden. Frauen neigen tendenziell
eher dazu, ihre Leistungen auf Anstrengungen und nicht auf ihre eigenen
Fahigkeiten zurtickzufihren. Mit zunehmendem Bildungsgrad trifft dies allerdings
weniger zu.?

Fir die Zielgruppe lernungewohnter und gering qualifizierter Frauen ist es
wichtig, Tests, die stark verschriftlicht sind, nur sehr behutsam und eventuell
vereinzelt einzusetzen und vielmehr mit intuitiven Ubungen zu arbeiten. Diese
zeichnen sich gegentber Tests und Arbeitsmittel dadurch aus, dass sie sehr
einfach durchflihrbar sind. Mit intuitiven Methoden werden Teilnehmerinnen dazu
angeregt, aktiv ,ihr Licht unter dem Scheffel* hervorzuholen.

Das Wissen Uber die Maglichkeit der Anerkennung von nicht formell erworbenen
Kompetenzen ist in unserer Gesellschaft noch wenig vorhanden. Sich der
personlichen Potenziale und Kompetenzen bewusst zu werden, erfordert,
auf den zuriickgelegten (Lebens-)Weg zu blicken. Wir sehen jede Ubung,
die zum ,Ruckschau-Halten“ anregt und somit die Person zu Reflexion und
Selbsterkenntnis fiihrt, als geeignet an. Die so erfahrenen, ersplrten und sichtbar
gemachten Potenziale und Kompetenzen, die schlussendlich in den objektiven
Rahmen des Lebenslaufes nach EU-Standard Niederschlag finden sollen, tragen
wesentlich zur Starkung des Selbstbewusstseins und somit zur Steigerung der
autonomen Handlungsfahigkeit — einer Grundlage fiir Lebenslanges Lernen?
- bei.

Beim Einsatz und der Auswahl von Potenzialanalyseinstrumenten fir
lernungewohnte Frauen sind folgende Kriterien immer zu beachten:
einfache Sprache:
kurze Satze,
Fremdworter nach Maéglichkeit vermeiden,
unvermeidliche Fremdworter ausreichend erklaren,
Alltagsbezug,
Beriicksichtigung des Vorwissens der Zielgruppe.

%Vqgl.: Borer, Lukas, 2004, S.72

#\/gl.: Fried , Andrea, Wetzel, Ralf, Baitsch, Christof, Wenn zwei das Gleiche
tun..., Zurich, 2000, 25ff.

2Vqgl.: http://www.oecd.org/datacecd/36/56/35693281.pdf



5.3 Setting

Die Methode der Potenzialanalyse fiir lernungewohnte und gering qualifizierte
Frauen, wie sie im Projektkontext von learn forever entwickelt, adaptiert und
erprobt wurde, ist grofteils als Gruppenarbeiten angelegt. Diese bieten den
Vorteil, dass die Teilnehmerinnen von den Erfahrungen der Gruppe profitieren
kénnen. Nach sozio-konstruktivistischer Sicht gelangt das Individuum vor allem
durch Interaktionen mit anderen zu neuen Sichtweisen und Erkenntnissen.?

Einzelarbeitsphasen erganzen die Arbeit in der Gruppe und werden
in der Erprobung von Kompetenzen und bei Ubungen, die auf die
Selbstwahrnehmung abzielen, eingesetzt. In der praktischen Umsetzung hat
sich gezeigt, dass es den Teilnehmerinnen sehr wichtig war, die Ergebnisse aus
Selbstwahrnehmungstibungen nicht in der Gruppe zu présentieren, sondern fiir
sich als personliches Ergebnis zu behalten — und auch weiter zu entwickeln.

Fur die Zielgruppe von lernungewohnten und gering qualifizierten Frauen ist
die Auseinandersetzung mit Potenzialen, Kompetenzen und vor allem auch die
Selbstreflexion meist véllig neu und ungewohnt. Es ist daher fiir die Planung
besonders wichtig, ausreichend Zeit flr eine Sensibilisierung und allgemeine
Begriffsklarung anzuberaumen, um ein einheitliches Verstandnis flr eine
konstruktive Weiterarbeit auf persénlicher Ebene herzustellen. Eine gemeinsame
Gruppenphase uber mehrere Tage hat sich bewahrt.

Aufbauend auf einem gemeinsamen Verstandnis der Teilnehmerinnen Uber
Zielsetzung und Begriffsdefinitionen ist die Durchfilhrung der Erprobungs-
instrumente sowohl in einer zeitlich zusammenhangenden Form als auch in einer
den Lernprozess begleitenden Form mdglich.

Insgesamt ist die Potenzialanalyse als ein Prozess angelegt, der sich in folgende
Phasen gliedert:

Sensibilisierung: Ein erster intuitiver Zugang zum Thema. Die Teilnehmerinnen
werden mit ersten Impulsen zum Themenbereich Kompetenzen und Potenziale
konfrontiert und auf einer persénlichen Ebene fiir das Thema sensibilisiert.

Begriffsbestimmungen:  Anndherung auf einer objektiven  Ebene.
In dieser Phase gilt es, die oft verwirrende Begriffsvielfalt zusammenzufassen
und mit den Teilnehmerinnen zu erarbeiten. Uber unvermeidliche Fremdwérter
muss einheitliches Verstandnis fiir die weitere Arbeit herrschen. Zentrales
Element in der Phase der Begriffsbestimmung ist es, den Zusammenhang von
Tatigkeiten und dafiir notwendigen Fahigkeiten herzustellen.

2Vqgl.: http://arbeitsblaetter.stangl-taller.at/LERNEN/Gruppenlernen.shtmi



Selbstwahrnehmung: Auseinandersetzung auf einer personlichen Ebene.
Nach einer allgemeinen Themenerarbeitung sind die Teilnehmerinnen
aufgefordert, sich auf einer persénlichen Ebene mit eigenen Tatigkeiten und
daraus resultierenden Fahigkeiten auseinanderzusetzen. Die Zusammenfassung
der Ergebnisse als MindMap dient als erste Ergebnissicherung und ist Grundlage
fur die weitere Bearbeitung.

Erprobung: Fahigkeiten neu entdecken oder bestatigen. Die Erprobungs-
instrumente der Potenzialanalyse ermdglichen den Teilnehmerinnen, neue
Fahigkeiten zu entdecken oder bekannte zu bestatigen. Die Instrumente der
Erprobungsphase werden in Kombination mit einer Anleitung zur Reflexion
eingesetzt. Die Teilnehmerinnen haben dadurch die Moglichkeit, ihre
Selbstwahrnehmung mit den tatsachlichen Ergebnissen der praktischen
Erprobung abzugleichen.

Ergebnissicherung und Weiterentwicklung: Als erstes Instrument
der Ergebnissicherung erstellen die Teilnehmerinnen in der Phase der
Selbstwahrnehmung eine  MindMap, in der sie ihre Tatigkeiten und
Fahigkeiten festhalten (Methode Kompetenzquellen). Im weiteren Verlauf der
Potenzialanalyse und im anschlieBenden Lernprozess wird diese MindMap um
die zunehmenden Kompetenzerweiterungen erganzt.

Einzelgesprache mit einer Lernbegleiterin unterstitzen die Teilnehmerinnen in
diesem Prozess der Sichtbarmachung ihrer Kompetenzen.

5.4 Erprobungsrahmen Lernarrangement

Die Potenzialanalyseinstrumente wurden im Rahmen der kollektiven
und individuellen Lernarrangements ,lernen gestalten® fiir die Zielgruppe
lernungewohnter Frauen bei nowa — Netzwerk fur Berufsausbildung in Graz und
Frauenstiftung Steyr eingesetzt und mit grolem Erfolg erprobt.

Von April 2006 bis Méarz 2007 nahmen 50 Frauen an insgesamt sechs
Qualifizierungsangeboten mit einer durchschnittlichen Dauer von 14 Wochen
teil. Die Angebote richteten sich sowohl an arbeitssuchende als auch an
erwerbstatige Frauen.

Lernarrangements unterteilen sich in vier Lernraume, in denen die Lernenden
aktiv ihre Lernaktivitaten (mit-)bestimmen:
Dispositionsraum - Position und Motivation,
Aneignungsraum - Direktes Auseinandersetzen mit neuem Lerninhalt,
Vertiefungsraum - Simulation und Training,
Bewahrungsraum — Lernziellberprifung.



Dem Dispositionsraum kommt im Lernarrangement eine wesentliche Rolle zu:

Hier werden bestehende Kenntnisse und Fahigkeiten bewusst gemacht, Griinde
fur das Lernen verdeutlicht und erste Lernziele definiert. Wenn Engagement und
Selbststandigkeit das Lernen bestimmen sollen, sind Kompetenzen gefordert,
die erst einmal entwickelt werden missen. Dies erfolgt im Dispositionsraum mit
Hilfe der unten beschriebenen Instrumente fiir die Potenzialanalyse.

Das Lernarrangement wird an anderer Stelle im Rahmen des Projektes
ausflhrlich beschrieben. Informationen dazu unter http://www.learnforever.at.



6 Instrumente fur lernungewohnte Frauen

Im Folgenden werden Instrumente zur Potenzialanalyse beschrieben, die im
Rahmen des Projektes learn forever recherchiert, entwickelt und adaptiert
wurden.

6.1 Licht unter dem Scheffel

Ihre Fahigkeiten und Erfolge schreiben Frauen oft dem Zufall zu und/oder stufen
sie als bedeutungslos ein. Zégerlich reagieren sie beim Nennen dessen, was sie
konnen, aber deutlich und schnell bei dem, was sie nicht oder noch nicht konnen.
Die Redewendung ,Sein/ihr Licht unter den Scheffel stellen” verdeutlicht dieses
Faktum besonders treffend.

Ziel: Erster Impuls zur Selbstreflexion
Phase: Sensibilisieren

Beschreibung:

Die Raummitte (vorzugsweise beim ersten Treffen) wird mit einem Scheffel und
darunter befindlichen Teelichtern (entsprechend der Anzahl der Teilnehmerinnen)
gestaltet. Als Scheffel eignet sich z.B. ein Saunaaufgusseimer.

Diese ,Irritation (Was soll das denn?) bewirkt bei den Teilnehmerinnen, dass sie
ihre Sinne 6ffnen und ihre Aufmerksamkeit blindeln.

Auf den Scheffel kann auf verschiedene Arten Bezug genommen werden:

Im einleitenden Statement zur Verdeutlichung, worum es bei der
Potenzialanalyse geht und welche Ziele sie verfolgt.

Als Ausgangspunkt fur eine Diskussion — ,Was glauben sie, hat das zu
bedeuten?*

Als Teil der Methode Redensarten und somit Visualisierung einer weiteren
Redensart.

Nach ,Auflésung der Irritation® werden die Teilnehmerinnen aufgefordert,
ein Teelicht unter dem Scheffel hervorzuholen und es anzuziinden. Diese
Aktion wird zum sichtbaren Zeichen fir jede einzelne Teilnehmerin, dass die
Auseinandersetzung mit sich selbst begonnen hat.

Personelles Setting: Groligruppe

Material: Scheffel, Teelichter



Zeit: 15 min
Tipp:

Fur Frauen mit nicht-deutscher Muttersprache nur bedingt einsetzbar. Zur
Gestaltung dieser ,ersten Raummitte gehdéren auch Jongliertlicher (siehe
Methode Jonglieren) und Redensarten- Kértchen (siehe Methode Redensarten).

6.2 Jonglieren mit Tiichern

Jonglieren fasziniert die meisten Zuschauerlnnen und erscheint als schwierige
Tatigkeit. Durch Einsatz dieser Methode konnen gleich mehrere Aspekte
thematisiert werden:

Jonglieren zeigt einerseits als Metapher fiir Lernprozesse, dass Schwieriges
und Kompliziertes in Teilschritten angeeignet werden konnen, andererseits
konnen damit methodische Kompetenzen, wie Problemlésungskompetenz und
Planungsfahigkeit reflektiert werden.

Da Jonglieren auch beitragt, Stress abzubauen, kann auch die personale
Kompetenz ,Stressmanagement” thematisiert werden.

.Wer Jonglieren gelernt hat, der zieht aus gewachsener Ich-Kompetenz
Selbstvertrauen und ein Erfolgsgefiinl.“®

Ziel: Aktivieren
Phase: Sensibilisieren
Beschreibung:

Jede Teilnehmerin wahlt sich drei — am besten verschiedenfarbige - Seidentlicher
aus und wird angeleitet, mit innen zu jonglieren— beginnend mit 2 Ttichern.

Personelles Setting: einzeln

Material: drei Seidentucher fir jede Teilnehmerin

Zeit: 10 min

Tipps:

Die Tucher sollen idealerweise immer bereit liegen, sodass die Teilnehmerinnen

Vqgl. : http://www.rehoruli.de/weimar/html/warum_jonglieren_.html
Vgl. dazu auch : http://www.lernquadrat.at



immer wieder eigeninitiativ das Jonglieren weitertben konnen.

Fir Teilnehmerinnen, denen das Jonglieren keine Mihe bereitet, sollen auch
Jonglierballe zur Verfligung stehen.

Personen mit Férderbedarf (z.B. Legasthenie) fallt das Jonglieren besonders
schwer. Gerade fiir sie ist ein regelméRiges konsequentes Training — auch wenn
es nur mit zwei Tchern geschieht — sehr wichtig.

6.3 Lerncocktail

Lernen wird in vielen Féllen mit negativen schulischen Erfahrungen in
Zusammenhang gebracht. Diese negativen Erinnerungen zementieren
Beflirchtungen, im Erwachsenenalter nicht mehr lernen zu kénnen.

Ziel: Faktoren fir erfolgreiches Lernen werden aufgezeigt
Phase: Sensibilisieren
Beschreibung:

Die Teilnehmerinnen werden aufgefordert, Begriffe, Geflihle usw. auf Kértchen
zu notieren, die Antworten auf folgende Fragen darstellen:

Was fallt ihnnen zum Thema Lernen ein?
Wann haben Sie besonders gut gelernt?

Zusatzlich sollen die Teilnehmerinnen den Hinweis erhalten, dass sie nicht nur
an die Schule, sondern auch an andere Lernsituationen wie z.B. Fiihrerschein
etc. denken sollen. Auch ein Hinweis auf das informelle Lernen (das zu diesem
Zeitpunkt bereits thematisiert worden ist) ist sehr hilfreich.

Die Antworten werden in einer Box gesammelt — fiir die spatere Auswertung sind
sie somit anonym.

Im Plenum wird dann jeder Begriff vorgelesen und bewertet. Die Entscheidung,
ob dieser Lern-Begriff positiv oder negativ besetzt ist, liegt bei der Gruppe.
Positive Begriffe werden im ,Cocktailglas® gesammelt. Mehrfach gleiche Begriffe
werden nicht aussortiert, sondern werden ebenfalls Bestandteil des Lerncocktails
(,man nehme soviel Teile.....)

Der so entstandene Lerncocktail (,nur das Gute kommt hinein) enthalt
meist samtliche Faktoren flr erfolgreiches Lernen — der Vorteil ist, dass die
Teilnehmerinnen dies selbst aus ihren Lebenszusammenhangen heraus
erarbeitet haben.



Begriffe, fur die die Gruppe keine klare Entscheidung, ob positiv oder
negativ, treffen kann, kénnen in einer Box oder ahnliches (Kihlschrank oder
Vorratskammer) gelagert werden, um sie zu einem spateren Zeitpunkt noch
einmal zur Diskussion zu stellen.

Negative Begriffe wandern umgehend in den Mill.

Personelles Setting: Einzel- und Gruppenarbeit

Material: Viele verschiedenfarbige Kértchen, Entspannungsmusik
Plakat mit Riesencocktailglas auf Pinnwand

Zeit: 30 min

Tipp:

Auch dieses Brainstorming konnte mit der ABC-Liste durchgeflhrt werden —
erfahrungsgemal ist der Output dann groRer.

6.4 Spots in Couple-Movement

Diese Kennenlern-Ubung regt durch gezielte Fragen zum ,Riickschau-Halten
an und gibt erste Impulse zur Selbstreflexion.

Ein erstes Erproben dieser Methode hat gezeigt, dass es fir lernungewohnte
Frauen vielfach véllig neu und ungewohnt ist, sich mit der eigenen Person bzw.
Personlichkeit auseinanderzusetzen.

Ziel: Impuls zur Selbstreflexion
Phase: Sensibilisieren
Beschreibung:

Die Teilnehmerinnen finden sich paarweise, stellen sich mit ihren Namen vor,
bewegen sich zur Musik durch den Raum und beantworten sich gegenseitig
dabei die von der Trainerin vorgegebenen Fragen:

Frage 1: ,Was haben Sie gestern den Tag (iber getan?*

Danach erfolgt ein Paarwechsel, wieder gegenseitige Vorstellung, die Frage, die
nun gegenseitig beantwortet werden soll, lautet:

Frage 2: ,Was kdnnen Sie besonders gut in ihrer Arbeit?*



Auch fiir die dritte Fragestellung finden sich die Teilnehmerinnen in neuen
Paaren zusammen:

Frage 3: ,Was wollten Sie als Kind werden?*

Die Fragen sollen lediglich das Nachdenken Uber die eigene Person anregen
und bedrfen keiner Nachbesprechung.

Personelles Setting: Paarweise
Material: rhythmische, lebhafte Musik
Zeit: pro Phase je 5 Minuten
Angeregt durch:

Seminar bei Barbara Prowaznik: ,Potenziale erkennen, Zukunft gestalten,
Visionen entwickeln®, bifeb St. Wolfgang 2005

6.5 Redensarten

Redensarten und Sprichwérter, die haufig im Alltag verwendet werden, beinhalten
Erfahrungen, Lebensregeln und &hnliche Weisheiten. Einige haben das Thema
Lernen bzw. informelles Lernen zum Inhalt.

Ziel: Informelles Lernen bewusst machen
Phase: Sensibilisieren
Beschreibung:

Die Redensarten auf Kartchen gehdéren z.B. zur Gestaltung der Raummitte beim
ersten Treffen (Methode Licht unter dem Scheffel). Fir jede Teilnehmerin ist ein
Kértchen gedacht.

Beispiele flr Redensarten, die hier eingesetzt werden kénnen:

Man lernt nie aus.

Wer schwimmen lernen will, muss ins Wasser springen.
Nicht fir die Schule, sondern flr das Leben lernen wir.
Es gibt nichts Schlechtes wo nicht auch was Gutes.
Durch Schaden wird man klug.

Gebranntes Kind scheut das Feuer.

Hinterher ist man immer kllger.



Hatte ich das nur vorher gewusst!

Das erste Haus baut man fir den Feind, das zweite fir den Freund, und das
dritte fiir sich.

Jede Teilnehmerin wahlt ein Kértchen aus. Im Plenum werden die Redensarten
zur gemeinsamen Diskussion verwendet. Meist ist es auch schon méglich, dass
die Teilnehmerinnen ihr Kartchen vorlesen und ein Statement dazu abgeben.
Zusétzlich sollen auch noch leere Kartchen bereitgehalten werden. So kénnen
weitere  Redensarten, die von den Teilnehmerinnen eingebracht werden,
festgehalten werden (,Es gibt nichts Schlechtes wo auch nicht was Gutes® wurde
z.B. von einer Teilnehmerin eingebracht).

Personelles Setting: Grofigruppe, Plenum
Material: Kértchen mit Redensarten

Zeit: ca. 20-30 Min., hangt stark von der Diskussionsfreude der Teilnehmerinnen ab.
Tipp:

Die visualisierte Redensart ,Das eigene Licht unter den Scheffel stellen®
(siehe Methode Licht unter dem Scheffel) kann hier, obwohl das Thema
Lernen nicht direkt transportiert wird, mit einbezogen werden — so dieses
Raumgestaltungselement noch nicht aufgeldst wurde.

6.6 Ressourcengarten - Fantasiereise

Bei Fantasiereisen handelt es sich um gelenkte Tagtraume, in denen sowohl
Erwachsene als auch Kinder lernen, in ihrer Fantasie Vorstellungen zu
assoziieren und zu entwickeln, mitunter auch um Probleme zu I6sen und Ziele
zu erreichen. Oft sollen sie helfen, Stress abzubauen, ein inneres Gleichgewicht
herzustellen und Fantasie und Kreativitat zu fordern.’

Die Fantasiereise ,Ressourcengarten® dient dazu, in entspannter Haltung den
Blick auf die eigenen Ressourcen, Starken und Fahigkeiten zu richten und
sie quasi das erste Mal in das eigene Blickfeld zu bekommen. Der Inhalt der
Geschichte ,Ressourcengarten* verwendet Blumen, Bliiten etc. eines Gartens
als Metapher fiir Starken und Fahigkeiten. Damit soll bewusst gemacht werden,
dass jede Frau Ressourcen, bewusste, aber auch verborgene, besitzt, die
je nach ,Standort* mehr oder weniger gut gedeihen bzw. gediehen sind. Die
dann aber auch durch Pflege, Beachtung weiterentwickelt und ,zum Erblihen®
gebracht werden konnen.

SVl http://www.uni-koeln.de/ew-fak/konstrukt/didaktik/fantasie/frameset_fanta-
sie.html



Ziel: Anregung zum ,Hinschauen® und Bewusstwerden der eigenen Potenziale,
Starken und Fahigkeiten

Phase: Sensibilisieren
Beschreibung:

Die Teilnehmerinnen setzen sich bequem hin — die Trainerin erklért zu
Beginn den Ablauf der Fantasiereise. Die Trainerin liest die Geschichte ,Mein
Ressourcengarten® langsam und mit monotoner Stimme vor. Die Einleitung
der Geschichte ist so gewanhlt, dass die Teilnehmerinnen in eine Entspannung
geleitet werden. Der Schluss der Geschichte leitet die Teilnehmerinnen aus der
Entspannung zuriick in das Gruppengeschehen.

Bei der Auswertung der Fantasiereise soll auf Formen der Interpretation von
auBen verzichtet werden. Sinnvoller ist die Frage, was es fir die Einzelne
bedeutet. Méglichst alle Teilnehmerinnen sollen sich artikulieren konnen.

Personelles Setting: GroRgruppe
Material: Geschichte, Entspannungsmusik
Zeit: 10 min

Tipp: Die Teilnahme muss freiwillig sein.

6.7 Von der Tatigkeit zur Fahigkeit

Zur Durchflihrung einer Tatigkeit (beruflich oder privat) sind neben der fachlichen
Kompetenz (die Ublicherweise mit Ausbildung gleichgesetzt wird) wesentlich
mehr Fahigkeiten notwendig als allgemein wahrgenommen.

Ziel: Teilnehmerinnen benennen Fahigkeiten in eigenen Worten
Phase: Begriffsbestimmung 1
Beschreibung:

Bildmaterial, das Personen bei verschiedenen Tatigkeiten zeigt, z.B. :
Familiensituationen wie Kochen, Kinder bei den Hausaufgaben betreuen,
Pflege von Angehdrigen u.a.,

Hobbys und Freizeitgestaltung wie z.B. Gartenarbeiten, Tauchen, Tanzen
etc.,

Vereinstatigkeiten (z.B. Chorsingen, Seniorinnengruppe leiten u.a.),
berufliche Tatigkeiten, (z.B. auch Autofahren )usw.

steht zur Verfligung.



Folgende Fragen eignen sich fiir eine Erérterung:

Musste fiir diese Tatigkeit etwas gelernt werden? - Kann das jede?

Muss frau dazu bestimmte Voraussetzungen bzw. Eigenschaften haben
— welche?

Diese Fragen werden im Plenum diskutiert — die Ergebnisse kénnen auf einem
Flipchart festgehalten werden.

Variante:

In der GroRgruppe wird eine gemeinsam gewahlte Tatigkeit besprochen, die
dazu notwendigen Fahigkeiten werden gemeinsam erarbeitet. In Kleingruppen
werden dann weitere Tatigkeiten zum Erarbeiten gewahlt, die jeweiligen
Ergebnisse im Plenum présentiert und verglichen. Werden die Ergebnisse auf
Flipchart festgehalten, so bietet diese Variante den Vorteil, dass es sichtbar wird,
dass eine bestimmte Fahigkeit in verschiedenen Tatigkeitsbereichen eingesetzt
werden kann.

Personelles Setting: Grogruppe (Einfilhrung) bzw. Kleingruppen (Variante)

Material: Das Bildmaterial kann in Form von Fotos oder Cliparts angeboten
werden.

Zeit: 30 min
Tipps:

Das Festhalten der Diskussion auf Flipchart soll nur erfolgen, wenn gewahrleistet
ist, dass der Diskussionsfluss und die —bereitschaft dadurch nicht gehemmt
werden. Lernungewohnte Personen sind haufig auch redeungewohnt. Das Sich-
zu-Wort-melden, das Einbringen einer eigenen Meinung ist fir viele eine grolie
Herausforderung.

Diese Methode soll vor der Methode Kompetenzenpool durchgefiihrt werden.

Angeregt durch: Kompetenzbilanz Tirol

6.8 Kompetenzbegriffe

Kompetenzbegriffe gehdéren bei lernungewohnten Personen selten zu deren
Wortschatz. Fur eine weitere Bearbeitung des Themas Potenziale ist es wichtig
und unumganglich, dass Fahigkeiten benannt werden kdnnen. Auch in Hinblick
auf Selbstprasentation und eine spatere Bewerbungssituation ist es wichtig,



diese Begriffe verwenden zu kdnnen. Die Vorgaben des Europass Lebenslauf®?
schaffen eine weitere Notwendigkeit, sich diese Begriffe anzueignen.

Ziel: Kompetenzen benennen kénnen
Phase: Begriffsbestimmung 2
Beschreibung:

Die verschiedenen Kompetenzbereiche und Schltsselqualifikationen werden von
der Trainerin vorgestellt. Die inhaltliche Bedeutung der abstrakten Kompetenz-
Begriffe werden mit Leitfragen erklart:

soziale Kompetenz:
»Wie gehe ich mit anderen Personen um?*

methodische Kompetenz:
»Wie gehe ich mit Aufgaben um? Wie gehe ich an Aufgaben heran?“

personale Kompetenz:
»Wie gehe ich mit mir selbst um? Was habe ich fiir Eigenschaften?”

fachliche Kompetenz:
»,Was sind meine fachlich gelernten Voraussetzungen, um mit Aufgaben
umzugehen?“3

Beispiele flr Fahigkeiten (z.B. Konfliktfahigkeit, Planungsfahigkeit usw.)
werden vorgestellt und gemeinsam mit den Teilnehmerinnen besprochen und
zugeordnet.

Personelles Setting: Grofgruppe

Material: Kompetenzkategorien als Plakate, Beispiele fiir Fahigkeitenbegriffe auf
Kartchen

Zeit: 20 min
Tipp:

Dieser Methode sollte die Methode Von der Tatigkeit zur Fahigkeit vorgeschaltet
sein.

%siehe http://lwww.europass.at/article/articleview/1/1/2

3Vgl. Lang-von-Wins, Thomas, Triebl, Claas: Kompetenzorientierte Laufbahnbe-
ratung, Heidelberg, 2005, S. 94



6.9 Kompetenzenpool

Tatigkeiten kénnen nur dann erfolgreich durchgefiihrt werden, wenn die
entsprechenden Fahigkeiten vorhanden sind. Weiters erfordern viele Situationen
bestimmte Fahigkeiten, um diese meistern zu kénnen.

Ziel:

Das in der Methode Kompetenzbegriffe erarbeitete Wissen wird naher an die
Lebenszusammenhange der Teilnehmerinnen herangefiihrt, gefestigt und
vertieft.

Phase: Begriffsbestimmungen 3
Beschreibung:

Die Teilnehmerinnen ordnen ca. 40 Aussagen (z.B. Ich pflege meine
GroRmutter, Ich freue mich (ber unangemeldeten Besuch. Ich halte mich an
Vereinbarungen...) verschiedenen Kompetenzen zu.

Alle Aussagen mussen aus dem Lebenszusammenhang von Frauen stammen!

Auf einer Pinnwand werden die Teilkompetenzbereiche nach der Clustermethode
so angeordnet, dass Platz fir die Zuordnung der Aussagekarten ist.

Die Auswahl dieser Kompetenzbereiche orientiert sich an den fir die
Lernkompetenz notwendigen Teilkompetenzen:

Motivationsfahigkeit

Selbstandigkeit (Verantwortung, Zuverlassigkeit)

Ausdauer, Belastbarkeit, Stressmanagement

Flexibilitat

Organisations- und Planungsfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Kritikfahigkeit / Konfliktfahigkeit

Kooperationsfahigkeit, Teamfahigkeit
Besonders wertvoll sind hier der gemeinsame Entscheidungsprozess, der
Austausch und das Einbringen verschiedener persénlicher Sichtweisen. Fr

diese Gruppenarbeit soll reichlich Zeit eingeplant und im Bedarfsfall erweitert
werden.

Als sehr ,ertragreich® hat sich das parallele Erarbeiten in zwei Kleingruppen
erwiesen. Der Vergleich der Ergebnisse beider Gruppen im Plenum macht
differierende Zuordnungen sichtbar, weitere Diskussionen entstehen.



Personelles Setting: 2 Kleingruppen

Material: Kompetenzbereiche auf bunten A5-Karten, ca. 40 Karten mit Aussagen
bzw. Situationsbeschreibungen

Zeit: 50 min
Tipp:

Diese Methode sollte nach der Methode Von der Tatigkeit zur Fahigkeit und
Kompetenzbegriffe eingesetzt werden.

6.10 Was mache ich gerne

Oft werden personliche Fahigkeiten deshalb als solche nicht erkannt,
weil sie aus einer Situation heraus, in der es auf den ersten Blick keine
Entscheidungsmaglichkeit gab, entstehen ,mussten®. Tatigkeiten, die Spal
machen bzw. ,leicht von der Hand“ gehen, sind meist ein guter Indikator fiir
vorhandene, nicht bewusst wahrgenommene oder geschatzte Fahigkeiten.

Ziel: Tatigkeiten, die Spal machen, werden festgehalten. Sie bilden die Basis fr
das Erarbeiten der eigenen Kompetenzen (sieche Methode Kompetenzquellen).

Phase: Selbstwahrnehmung
Beschreibung:

Mit Hilfe einer ABC-Liste sollen die Teilnehmerinnen notieren, was sie besonders
gerne machen. Das Arbeiten mit der ABC-Liste wird vorgestellt und beispielhaft
erklart. Zu jedem Buchstaben des Alphabets wird eine mit diesem Buchstaben
beginnende Tatigkeit, die eben gerne gemacht wird, gesucht und in die Liste
eingetragen.

Wichtig ist es, hinzuweisen, dass die ABC-Liste nicht linear durchgearbeitet
werden muss, sondern dass ein Auf- und Abwandern in der Liste sinnvoll und
zielfihrender ist.

Die Teilnehmerinnen lassen sich gut auf diesen Brainstorming-Prozess ein, wenn
zuvor klar festgehalten wird, dass diese Ergebnisse privat sind und bleiben und
in keiner Form ins Plenum eingebracht werden mussen.

Personelles Setting: Einzelarbeit
Material: Arbeitsblatt mit ABC-Tabelle, Entspannungsmusik

Zeit: 10 min



Tipp:

Diese Ubung macht besonders Sinn nach der Methode Kompetenzenpool.
Das Alphabet lustvoll mit verschiedenen Schriftarten gestalten.

Angeregt durch: ABC-Liste von Vera Birkenbihl

6.11 Kompetenzquellen/Lernorte

Als  Kompetenzquellen bezeichnen wir Orte, an denen Potenziale durch
Lernerfahrungen zu Kompetenzen werden konnten. Dieser biografische Riickblick
soll in Form einer MindMap festgehalten werden und weicht von Methoden, die
linear die Vergangenheit aufarbeiten, bewusst ab. Krisenhafte und eventuell
noch belastende Lebenssituationen werden so nicht zwingend thematisiert.

Ein intensives biografisches Erarbeiten (z.B. Lebenslinie) empfehlen wir nur
dann, wenn die die Potenzialanalyse durchfiihrende Lernbegleiterin dafir
entsprechend therapeutisch ausgebildet ist.

Ziel: Selbstwahrnehmung
Phase: Erkennen eigener Fahigkeiten
Beschreibung:

Jede Teilnehmerin visualisiert fir sich in Form einer MindMap ihre personlichen
Lebensorte (Lernorte).

Beispiele flir Lernorte (= Kompetenzquellen) konnen vorgestellt werden
(sinnvollerweise auch in Form einer MindMap):

Familie

Wohnungswechsel

Hausbau

Hobbys

ehrenamtliche Tatigkeit

Beruf usw.
In einem zweiten Schritt tragt jede Teilnehmerin zu jedem Lernort die jeweiligen

Tatigkeiten ein. Hier kann auch angeregt werden, pro Lernort eine eigene
MindMap zu gestalten.

Der dritte Schritt besteht dann darin, aus den festgehaltenen Tatigkeiten auf
die persdnlichen Fahigkeiten zu schliefen. Die Fahigkeiten kénnen zu diesem
Zeitpunkt auf Grund der erarbeiteten Kompetenzbegriffe (siche Methoden Von



der Tatigkeit zur Fahigkeit, Kompetenzbegriffe und Kompetenzenpool) bereits
als solche benannt werden.

Den Abschluss bildet das Festhalten der entdeckten Fahigkeiten in einer weiteren
MindMap ,Meine Kompetenzen®.

Die MindMap-Methode hat den Vorteil, dass die in den Lernarrangements
weiterentwickelten bzw. neu erworbenen Fahigkeiten gut erganzt werden
kénnen, ohne dass die Ubersichtlichkeit darunter leidet.

Personelles Setting: Einzelarbeit
Material: groRe Auswahl an Farbstiften
Zeit:

1 - 2 Stunden unter Anleitung, hier muss aber auch ein nicht zu geringer Teil an
,Hauslibung* berticksichtigt und angeregt werden.

Tipp:

Die MindMap als Lerntechnik muss zuvor mit den Teilnehmerinnen erarbeitet
und gelibt werden.

6.12 Stein-Glas-Sand

Selbstgesteuertes Lernen ist dann erfolgreich, wenn die Zeit gut eingeteilt werden
kann, wenn Prioritaten sowohl beim Tagesablauf als auch bei den Lerninhalten
gesetzt werden konnen.

Sehr beliebt ist eine Geschichte iber das Zeitmanagement, der man vielfach
u.a. auch im Internet begegnet, z.B. unter http://www.zeitzuleben.de/artikel/
geschichten/zeitmanagement.html, die diese Methode quasi ,nachspielt®.

Ziel: Zeitmanagement, Setzen von Prioritéten
Phase: Selbstwahrnehmung
Beschreibung:

Die Teilnehmerinnen sollen eine vorgegebene Menge Sand, grole und kleine
Steine (ev. auch Kies) in ein Glas flllen. Die Menge ist genau abgemessen,
sodass das gesamte vorhandene Material an Sand und Steinen im Glas Platz
hat. Entscheidend flr eine erfolgreiche Durchflihrung (alles Material muss im
Glas Platz haben) ist die Reihenfolge, womit das Glas zuerst befillt wird.



Wird die Ubung in Kleingruppen durchgefiihrt, so kann auch noch die
Teamfahigkeit thematisiert werden.

Personelles Setting: Kleingruppe mit ca. 3 Personen
Material: Pro Gruppe ein Glas, Steine in zwei verschiedenen GréRen, Sand
Zeit: 15 min

Tipp: Die Menge an Steinen und Sand pro Glas unbedingt vorher abmessen.

6.13 Fahigkeitencheck

Nach einer Phase, in der sich die Teilnehmerinnen mit Kompetenzbegriffen
allgemein bis hin zur Selbstwahrnehmung von eigenen Fahigkeiten und Starken
beschaftigt haben, soll die Méglichkeit geboten werden, weitere Fahigkeiten zu
entdecken und zu erproben, im Bestfall bestatigen zu konnen.

Ziel:

Durch praktische Erprobung setzen sich die Teilnehmerinnen mit ihren
(verborgenen) Fahigkeiten auseinander. Die Teilnehmerinnen erhalten
die Mdglichkeit Fahigkeiten wie Teamfahigkeit, —Stressmanagement,
Konzentrationsfahigkeit, Lern- und Merkfahigkeit, Handfertigkeit,
Problemlésungskompetenz, logisches Verstandnis, kreatives Denken, analytische
Fahigkeiten auszuprobieren. Die Fahigkeit zu Selbstreflexion wird hier weiter
geférdert und gefordert.

Phase: Erprobung
Beschreibung:

Der Fahigkeitencheck ist in Stationen angelegt. Die Aufgaben werden in
unterschiedlichen personalen Settings, meist Einzelarbeit, aber auch in der
GroR- und Kleingruppe, bearbeitet. Die GroRgruppenteile eignen sich fiir den
Einsatz vor bzw. nach den Einzelstationen.

Bei jeder Station liegt ein genauer Arbeitsauftrag auf. Die Teilnehmerinnen
erhalten Reflexionsleitfragen sowie ein Reflexionsblatt, um fir jede Station das
Restimee ihrer persénlichen Starken und Fahigkeiten festhalten zu kénnen. Jede
Station soll idealerweise von zwei Teilnehmerinnen parallel absolviert werden
koénnen. Dadurch wird die Selbstreflexion um den Vergleich mit der anderen
Person erweitert. Die Fahigkeiten, die in dieser Form erprobt werden, sind
notwendige Fahigkeiten fir selbstgesteuertes Lernen.



Hier ein Beispiel fir verschiedene Stationen eines Fahigkeitenchecks:

Methode Ziel Personelles Setting

1 Teppich Teamfahigkeit GroRgruppe

2 Stresstest Stressmanagement Einzeln in
GroRgruppe

3 Konzentration Konzentrationsfahigkeit Einzeln am PC

4 auswendig lernen | Lern- und Merkfahigkeit Einzeln

5 Origamiwirfel Handfertigkeit, Arbeiten Einzeln

nach Anleitungsblattern

6 ProblemComputer | Problemlésungskompetenz | Einzeln am PC

7 Logica logisches Verstandnis Einzeln

8 Krea kreatives Denken Einzeln in
GroRgruppe

9 Robota analytische Fahigkeit zwei Kleingruppen

Eine detaillierte Beschreibung der einzelnen Stationen finden sie nachfolgend.

Die einzelnen Aufgaben werden am Ende des Fahigkeitenchecks gemeinsam
besprochen, Ldsungsblatter - so méglich — werden verteilt.

Zeitrahmen:

Far alle Stationen (sowohl Einzel- als auch GroRgruppe)
15 min pro Station
10 min fur Reflexion, Selbstbeurteilung
5 min Pause

Material:

Wegweiser zu den Stationen, Arbeitsblatter, PCs, Reflexionsleitfaden, Resimee-
Bogen

Zeit: mindestens 4 Stunden

Tipps:

Der Fahigkeitencheck kann nur durchgefiihrt werden, wenn daflir eine zeitlich
ausreichende Prasenzphase vorhanden ist. Andernfalls kdnnen die Stationen
begleitend zum Lernprozess einzeln durchgefiihrt werden.

Die Stationen des Fahigkeitenchecks sollen auf mehrere Raume aufgeteilt sein.
Die Teilnehmerinnen erleben diesen Tag sehr anstrengend. Das Aufsuchen der
verschiedenen Raume lockert auf.



6.14 Teppich

Lernen in und mit einer Gruppe heillt neben der Wissensvermittlung, auch
argumentieren und diskutieren zu lernen und das erarbeitete Wissen verstandlich
zu formulieren. Die Bereitschaft zur Kooperation ist die Grundvoraussetzung,
damit Gruppenarbeit Giberhaupt stattfinden kann.

Ziel: Kooperations- und Teamfahigkeit erproben
Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Beschreibung:

Ein groRer Teppich — auf der die gesamte Gruppe Platz haben muss — wird
mit der Unterseite nach oben in der Mitte des Raumes aufgelegt. Alle
Teilnehmerinnen stellen sich drauf. Sie erhalten den Auftrag, den Teppich
gemeinsam umzudrehen, ohne dabei jemals den Teppich zu verlassen.

Nach erfolgreicher Bewaltigung erfolgt im Plenum eine Nachbesprechung, wie
die einzelnen Teilnehmerinnen diese Aufgabe erlebt haben. Die Trainerin leitet
mit Impulsfragen an. Dieser Austausch birgt auch Fremdwahrnehmungselemente
in sich - das eigene Verhalten wird aus der Sicht der anderen in der Diskussion
reflektiert.

Personelles Setting: Grofgruppe, Plenum, Einzelarbeit
Material: ein Teppich, Richtwert fir Teppichgréfie: 6 Frauen auf 5m2 Musik

Zeit: 15 min

6.15 Stresstest

Ein schriftlicher Auftrag — noch dazu in beachtlicher Lange und mit vielen
Punkten — bringt sehr viele Personen sehr schnell in Bedrangnis. Der dadurch
entstehende Stress tut sein briges.

Ziel: Stress- und Arbeitsverhalten reflektieren
Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Beschreibung:

Jede Teilnehmerin erhalt ein A4-Blatt, das aus lauter schriftlichen Anweisungen
(ca. 20) besteht. Deutlich ist auf dem Blatt vermerkt, dass fiir das Bearbeiten des
Blattes nur 4 Minuten (also eine auf den ersten Blick nicht ausreichende Zeit) zur



Verfigung steht - darauf weist auch die Trainerin noch zusatzlich hin. Die erste
Anweisung lautet: “Lesen Sie alle Aufgaben durch, bevor Sie mit dem Lésen der
Aufgaben beginnen!“ Die weiteren Anweisungen sind zum Teil unsinnig (z.B.
,ochreiben Sie Ihr Geburtsdatum auf‘. ,Bilden Sie davon die Quersumme.” —
Nach der ersten Halfte der Anweisungen: ,Rufen Sie laut: halb fertig!“ usw.) Die
Stresssituation, die durch die Zeitvorgabe ausgeldst wird, flhrt dazu, dass die
erste Anweisung meist Uberlesen wird. Die letzte Anweisung lautet: ,Nachdem
Sie nun alle Punkte aufmerksam gelesen haben, schreiben Sie bitte nur das
heutige Datum und lhren Vornamen hier auf:*

Im anschliefenden Plenum regt die Trainerin durch Impulsfragen zum
Reflektieren Uber das jeweilige Arbeitsverhalten an. Personale und methodische
Kompetenzen kénnen entdeckt und benannt werden.

Personelles Setting: Einzelarbeit
Material: Blatt mit Stresstest
Zeit: 20min

Angeregt durch:

Dieser Test ist im berufspadagogischen Bereich weit verbreitet und wird haufig
als ,Test zum Arbeitsverhalten® bezeichnet.

6.16 Konzentration

Dass Konzentration eine sehr wichtige Voraussetzung flir erfolgreiches Lernen
ist, wissen die meisten. Die Frage ,Kann ich mich beim Lernen Uberhaupt
konzentrieren?* stellen sich im hohen Ausmal lernungewohnte Personen.
Oft flhrt dies zu einer verneinenden Antwort - eine weitere Barriere, in einen
Lernprozess einzusteigen.

Ziel: Konzentrationsfahigkeit erproben
Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Beschreibung:

Die Konzentrationstibung wird am PC durchgefiihrt. Die Internetseite mit der
Konzentrationstibung ist voreingestellt (z.B. http://www.lernen-heute.de/gt/
gtrainer.htm) - ein Aufgabenblatt liegt bei. Wir gehen davon aus, dass die
Teilnehmerinnen noch tber keine PC-Kenntnisse verfiigen.



Flr Teilnehmerinnen, die das erste Mal eine Computermaus bedienen, ist es
ratsam, eine Mauslbung vorzuschalten. Sehr zu empfehlen: http://www.cdidee.
ch/maus/start.html.

Die Teilnehmerinnen sind aufgefordert, die Ubung die gesamte vorgesehene
Zeit zu machen. Die Teilnehmerinnen testen und erkennen, dass diese Fahigkeit
durch regelmaRiges Trainieren gesteigert werden kann.

Fur das Trainieren konnen sehr viele Angebote im Internet genutzt werden.
Durch Einsatz des PCs gleich zu Beginn kann den Teilnehmerinnen zusétzlich
vermittelt werden, dass nicht unbedingt ein breites EDV-Vorwissen notwendig ist,
um Uberhaupt etwas am PC zu machen.

Personelles Setting: Einzelarbeit
Material: PC und Arbeitsblatt

Zeit: ca. 15 Minuten

6.17 auswendig lernen

Merkfahigkeit spielt beim Lernen eine bedeutende Rolle. Sehr oft resignieren
lernungewohnte Personen auch wegen einer in ihren Augen nicht vorhandenen
Merkfahigkeit vor Lernsituationen.

Ziel:

Die Teilnehmerinnen sollen erkennen oder bestatigt bekommen, wie weit ihre
Merkfahigkeit ausgepragt ist.

Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Beschreibung:

Jede Teilnehmerin erhalt ein Aufgabenblatt mit dem zu lernenden Text. Wir haben
den Text ,Ein Zweibein sitzt auf einem Dreibein und isst ein Einbein. Da kommt
ein Vierbein und nimmt dem Zweibein das Einbein weg. Da nimmt das Zweibein
das Dreibein und schlagt das Vierbein.” gewahlt. Dieser Text demonstriert gut,
wie Bilder das sprachliche Denken unterstitzen konnen und wie wichtig Bilder
als Merkhilfen sein kénnen.

Besonders wichtig ist es hier aber auch zu zeigen, dass diese Fahigkeit trainiert
und somit verbessert werden kann.

Personelles Setting: Einzelarbeit



Material: Aufgabenblatt mit dem Gedicht
Zeit: 15 min

6.18 Origamiwiirfel

Selbstgesteuertes Lernen verlangt von der Lernenden auch das Lernen mit
schriftlichen Unterlagen.

Ziel:

Arbeiten mit schriftlichen Anleitungen, Handfertigkeit, raumliches Vorstellungs-
vermdgen

Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Beschreibung:

Jede Teilnehmerin erhélt ein Aufgabenblatt, das die Anleitung fir das Falten
eines Origamiwdrfels enthalt. Die schriftliche Anleitung wird durch eine grafische
Darstellung der einzelnen Faltschritte erganzt.

Jede Teilnehmerin versucht, den Wirfel aus dem bereitgestellten quadratischen
Origamipapier zu falten.

Personelles Setting: Einzelarbeit
Material: Aufgabenblatt und Origamipapier
Zeit: 20 min

Tipp:

Origamipapier zur Verfligung stellen. Kopierpapier ist zu steif und muss
auBerdem zuvor quadratisch geschnitten werden.

6.19 ProblemComputer

Mit einer Aufgabenstellung konfrontiert zu sein, die nichts mit der momentanen
Lebensrealitat einer Person zu tun hat, stellt hohe Anspriiche an die personale
Kompetenzen.

Ziel: Problemlosungskompetenz und personale Kompetenzen entdecken

Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks



Beschreibung:

Jede Teilnehmerin erhalt den Auftrag

von einem PC samtliche Steckverbindungen zu I6sen
den PC anschliefend wieder zusammenzubauen und
den PC — zur Uberpriifung - einzuschalten.

Lernungewohnte Teilnehmerinnen begegnen dem PC meist mit Unsicherheit. Mit
dieser Aufgabenstellung wird ein ,Be-Greifen“ des PC ermdglicht und viel von
der anfanglichen Scheu und Unsicherheit dem Computer gegenuiber schwindet.

Personelles Setting: Einzelarbeit
Material: PC und Aufgabenblatt
Zeit: 20 min

6.20 Logica

Denksportaufgaben werden vor allem von Personen gerne geldst, die ein
gutes Mal} an logischem Denkvermdgen besitzen. Oftmals wird diese Fahigkeit
ausschlieflich in Zusammenhang mit Mathematik gesehen und schreckt Frauen
ab, sich damit zu beschaftigen. Neue Forschungsergebnisse sprechen hier vom
,otereotype threat Effekt’ : Menschen haben oft Angst, dass sie die bekannten
Vorurteile gegen die Gruppe, der sie angehdren, bestatigen. Das bedeutet, dass
das verbreitete negative Stereotyp ,Frauen sind mathematisch weniger begabt*
bzw. ,Frauen kénnen nicht logisch denken® gravierend dazu beitragt, dass
Frauen schlechtere Mathematikleistungen erbringen bzw. glauben, schlechtere
Leistungen zu erbringen.

Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Ziel: Logisches Denken und Verstandnis erproben
Beschreibung:

Vielfaltige logische Aufgaben sollen zur Erprobung der eigenen logischen
Fahigkeiten angeboten werden. Es sollen vorwiegend Aufgaben ausgewahlt
werden, die nicht unmittelbar auf einen Zusammenhang zu Mathematik schlieRen
lassen.

Die Teilnehmerinnen erhalten Arbeitsblatter mit ausgewahlten logischen
Aufgaben. Denksportaufgaben gibt es u.a. im Internet, z.B. http://lwww.
janko.at/Raetsel/index.ntm. Viele CD-ROMs sind am Markt zu Themen wie
,Gehirnjogging“ etc.



Neben Figuren- und einfachen Zahlenreihen bieten sich Textaufgaben, einfache
Analogien, Milchkannenratsel, Tirme von Hanoi usw. flr den Einsatz fir
lernungewohnte Frauen an.

Personelles Setting: Einzelarbeit

Material: Arbeitsblatter, ev. PCs mit eingestellten Internetadressen und/oder CD-
ROMs

Zeit: 25 min

6.21 Krea

Aufgaben bzw. Probleme auf neue und ungewdhnliche Weise I6sen zu kénnen,
lasst auf flexibles und vernetztes Denken und auf assoziative Fahigkeit
schliefen.

Ziel: Kreative Lésungsfahigkeit bewusst machen
Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Beschreibung:

Fir die Zusammenstellung der Materialien fiir kreatives Denken bietet das
Internet auch hier wieder zahlreiche Réatsel, Ratselgeschichten u. a.

Anregungen finden Sie u. a. unter folgenden Internetadressen:

http://lwww.wegweiser-buergergesellschaft.de/praxishilfen/
kreativitaetstechniken/einzelne/uebung.php

http://www.puk.de/spielplatz/raetsel.ntm
http://www.hirnwindungen.de/raetsel2/hirn_spion1.html
http://www.denksport.de

Je nach den Vorraussetzungen der Teilnehmerinnen kann es sinnvoll sein, die
Aufgaben gemeinsam in der Grol3gruppe zu bearbeiten. Der Impuls, die eigene
kreative Losungsfahigkeit zu reflektieren, bleibt gegeben.

Personelles Setting: einzeln oder in der Gruppe
Material: Aufgabenblatter
Zeit: 20 min



6.22 Robota

Was unter analytischer Fahigkeit (oder auch analytischem Denkvermdgen)
verstanden werden soll, ist sehr vielen Frauen unklar. Frauen schreiben auch
haufig diese Fahigkeiten auf Grund ihrer Sozialisation M@nnern zu und sind sich
nicht bewusst, dass auch sie diese Fahigkeiten besitzen.

Diese Ubung soll aufzeigen, dass analytische Fahigkeiten auch im Alltag fir die
aktive Teilhabe an der Gesellschaft von Bedeutung sind, dass ohne analytische
Fahigkeiten keine Problemldsungen geplant werden kdnnen. Und dass somit alle
Teilnehmerinnen — in unterschiedlichen AusmafRen — diese Fahigkeit besitzen.

Die Fahigkeit, Probleme zu l6sen und Handlungsablaufe zu planen, ist eine
weitere wichtige Voraussetzung zum Lernen.

Ziel: Logisch-analytische Fahigkeiten werden erprobt
Phase: Erprobung, empfohlen als Teil des Fahigkeitenchecks
Beschreibung:

Die Trainerin stellt sich als ,Robota“ (weibliche Form von Roboter © ) zur
Verfiugung. Die Teilnehmerinnen sollen nun Robota so ,programmieren®, dass
sie eine Kerze anziindet. Die Befehle dazu erarbeiten die Teilnehmerinnen. Sie
sollen in kurzen Befehlen- quasi im ,Telegrammstil“ - schriftlich festgehalten
werden (Pseudocode). Die Kerze und die dazugehdrige Ziindholzschachtel incl.
zwei Zindhdlzer liegen vor Robota. Die Ausgangssituation wird vereinbart (dass
Robota eine intelligente Maschine ist und Funktionen wie z.B. ,Hand heben*
vorausgesetzt werden kénnen u.a.).

Die Teilnehmerinnen schatzen diese Aufgabe im ersten Moment als sehr
einfach ein. Die analytische Auseinandersetzung wird dann aber bald als
Herausforderung gesehen. Der Testlauf mit Robota wird durchgefiihrt und
nachbesprochen.

Hilfreiche Leitfragen dazu:

Haben Sie tberpriift, ob die Aufgabe lberhaupt I6sbar ist?
Sind Uberhaupt Ziindhélzer in der Schachtel vorhanden?

Wie wichtig war das Festlegen der Ausgangssituation?

Personelles Setting: zwei Kleingruppen zu je 4-5 Personen
Material: Eine Kerze, eine Ziindholzschachtel mit zwei Ziindhdlzern als Inhalt
Zeit: insgesamt 30 Minuten (20 fiir das Erarbeiten, 10 fir den , Testlauf“)

Tipp: Lange Zundhdlzer verwenden!



6.23 Minesweeper

Dieses Spiel ist auf jedem PC unter Windows zu finden, da es im Lieferumfang
des Betriebssystems enthalten ist. Durch logisches Denken muss herausgefunden
werden, hinter welchen Feldern Minen versteckt sind.

Vielen Frauen ist dieses Spiel ,aus der Ferne* bekannt, weil es vorwiegend
ihre Partner oder Kinder spielen. Da es als Spiel (und noch dazu mit Bomben)
ausgewiesen ist, stellt es zusatzlich fir die meisten Frauen keine Option dar,
sich damit zu beschattigen.

Ziel: Logische Fahigkeiten werden erprobt bzw. erweitert.
Phase: Erprobung
Beschreibung:

Das Spiel muss den Teilnehmerinnen ausfiihrlich erklart und vorexerziert werden.
Die Teilnehmerinnen beginnen dann ohne zeitlichen Druck, sich mit Minesweeper
zu beschéftigen.

Erste Minensucherfolge motivieren, weiter zu spielen und mitunter auch die
hoheren Levels auszuprobieren. Die Konzentration ist ebenso gefordert.
Gleichzeitig wird der PC als Lernwerkzeug genutzt. Es wird offensichtlich, dass
logische Fahigkeiten trainiert werden kénnen.

Personelles Setting: einzeln am PC
Material: PCs und Beamer

Zeit: 30 min

6.24 Sudoku

Sudoku ist zurzeit sehr trendig und in so gut wie jeder Tageszeitung zu finden.
Die Auseinandersetzung im Rahmen der Potenzialanalyse kann anregen,
Sudokus als regelmaRige Ubung zu praktizieren.

Das Lésen von Sudokus erfordert und férdert logisches Denken. Sudoku spielen
heilRt aber auch, die eigene Konzentrationsfahigkeit und Frustrationstoleranz
Uberprifen bzw. einsetzen zu missen.

Obwohl Sudoku Ublicherweise mit Ziffern gespielt wird, handelt es sich um
kein mathematisches Rétsel, denn die Ziffern lassen sich auch durch Farben
oder Zeichen ersetzen. Ein Grund flir die weite Verbreitung ist vermutlich, dass



zum Finden der Lésung ausschlieBlich logisches Denken erforderlich ist. Man
bendtigt kein auswendig gelerntes Wissen, kein Mathematikdiplom und kein
Spezialwerkzeug - ein Bleistift und eine Sitzgelegenheit reichen aus.

Ziel: Logische Fahigkeiten und Konzentrationsfahigkeit sollen erprobt werden.
Phase: Erprobung
Beschreibung:

Jede Teilnehmerin soll ein Sudoku I6sen und dafiir ausreichend Zeit erhalten.
Das Lésen des Sudokus muss exemplarisch vorgestellt werden. |dealerweise
wird ein Sudoku auf Flipchart prasentiert und gemeinsam mit der Gruppe geldst.

Den Teilnehmerinnen wird hier eine Madglichkeit aufgezeigt, im Alltag diese
Fahigkeiten zu trainieren.

Personelles Setting: Einzelarbeit
Material: Sudokus, Lésungen auf Extrablatt
Zeit:

Ausreichend, mindestens 40 min. — das Sudoku soll komplett gel6st werden
konnen.

Tipp:

Fur Teilnehmerinnen, die sich von Ziffern abgeschreckt fihlen, sollen Sudokus
mit Buchstaben bereitgehalten werden.
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