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Agenda

Ziele und Grundlagen
Vorgehensweise und Methodik
Erste Forschungsergebnisse

Anknutpfungsmoglichkeiten flr
Betriebe




Ziele

Beschaftigte und Arbeitssuchende bel
der Bewaltigung beruflicher
Veranderungssituationen unterstltzen

um so die individuell beeinflussbaren
Aspekte der eigenen
Beschaftigungsfahigkeit zu starken

und die berufliche Gestaltungs-
kompetenz zu unterstitzen




Grundlagen: Kompetenzdefinition

Konzept der Ubertragbaren Fahigkeiten (vgl.
Bolles/Figler 1999)

Untergeordnet: Prozess des
Kompetenzerwerbs (durch formales, non-
formales, informelles Lernen)

Entscheidend: Kompetenzen zeigen sich im
Handeln und lassen sich durch erzahlbare
Beispiele belegen (vgl. Bolles 2004)

Neben den Fahigkeiten werden aufl3erdem
Personlichkeitsmerkmale, Werte, Interessen
und Winsche an das private und berufliche
Umfeld mit gleicher Intensitat in die Betrachtung
mit einbezogen




Kompetenzdefinition: OECD

Eine Kompetenz ist die Fahigkeit zur
erfolgreichen Bewaltigung komplexer
Anforderungen in spezifischen
Situationen.

Kompetentes Handeln schliel3t den
Einsatz von Wissen (...) genauso ein wie
soziale und Verhaltenskomponenten
(Haltungen, Geflhle, Werte und
Motivationen).




I|||
“” Vorgehen: In flnf Schritten

Bilanzieren: Personlichkeitsmerkmale,
Fahigkeiten, Erfahrungen, Wissen und
Kenntnisse = Kraftlinien (A)

Aufspilren: Winsche an das private und
berufliche Umfeld, Interessen, Werte =
Magnetfelder (B)

Kompass (C): ,Wo stehe ich jetzt?“, ,Wo will ich
hin?*, ,\Was ist mir wichtig?“

Anpeilen (D): Potenziale werden neu kombiniert,
verschiedene Tatigkeitsfelder werden entworfen

Losgehen (E): Gesprache fuhren und einen
Aktionsplan fur die nachsten Schritte festlegen




Worum geht es? | Wie gehen Sie vor?

A. Kraftlinien
Im ersten Schritt bilanzieren Sie all das, Auf den Vorderseiten der Blétter finden
was tir lhr tagliches Hondeln wichtig ist: Sie Aussagen, mit denen Sie sich selbst
1. lhre Persénlichkaitsmerkmala einschittzen kdnnen. Auf den Riickseiten der
2. Wie Sie mit Menschen umgehen Blatter geht es darum, wie Sia sich weiter
3. Wie Sie mit Informationen umgehen entwickeln méchten. Krauzen Sie jeweils an,
4. Wia Sie mit Tieren, Pllanzen und was auf Sie zufrifft.
Gegenst@nden umgehen
5. Ihre Ertahrungen, Ihr Wissen und lhre Auf Seite A.5 kénnen Sie selbst sammeln und
Kenninisse aufschraiben, was lhnen wichtig ist. Beispiele
Das sind Ihre parsénlichen Patenziale, mit denen | auf der Rilckseite unterstitzen Sie dabsi
Sie heute Ihre Aufgaben bewdltigen.

Kraftlinien




B.1
Mein Umfeld

B.2
Meine Interessen

B.a
Meine Werte

A.2
Umgang mit
Menschen

A.s
Umgang mit
Informationen

A.5
Meine
Kenntnisse




Leitgedanke

Radikal subjektiver Bewertungsmalfistab
Was mache ich gerne?
Was kann ich gut?

wird kontrastiert durch
Fremdeinschatzung
Empirische Analyse des Arbeitsmarktes




Mit anderen Worten

Eigenes Potenzial erschlieflen ohne
Kompetenzkategorien vorzugeben

Interessen, Randbedingungen und Werte
einbeziehen

Zentrale Aspekte als Situationsaufnahme
festhalten, ohne Anspruch auf Vollstandigkeit
und Konsistenz

Im Dialog (neue) Ideen fur Tatigkeitsfelder und
Gestaltungsmaoglichkeiten entwickeln

Unterstltzung von beruflichen und privaten
Entscheidungen




Erste Forschungsergebnisse

Selbstreflexion Uber den eigenen
beruflichen Werdegang

Motivation zum Handeln

Klarheit Uber personliche Merkmale,
Fahigkeiten, Interessen und Werte

Aufwertung des eigenen Konnens und
eine verbesserte Selbstwahrnehmung




Praxis: Einsatzmoglichkeiten

Im Rahmen von
Weiterbildungsangeboten

In Beratungsgesprachen

In Betrieben




Anknupfungspunkte fur
Betriebe

Vorbereitung von Mitarbeiter-/innen
Gesprache

Institutionelle Veranderungen im Betrieb

Individuelle Veranderungswunsche
Innerhalb eines Betriebes

Standortbestimmung fur altere
Mitarbeiter/-innen

Individueller Veranderungswunsch in
einen anderen Betrieb




Praxis: Voraussetzungen

Hohe Eigenmotivation erforderlich

Keine vorgefertigten Ergebnisse und Losungen
erwarten

Bereitschaft, sich Zeit zu nehmen und Uber
eigene Vorstellungen und Ziele nachzudenken

Bereitschaft, auf andere Personen zuzugehen,
die Unterstltzung anbieten konnen

Bereitschaft, Gesprache zu fihren und dafur
auch selbstandig Kontakte aufzubauen
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Herzlichen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!




