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Alle Fahigkeiten und Kompetenzen, die fur die Austibung einer
beruflichen Tatigkeit wichtig sind, aber tber rein fachliches Wissen
hinausgehen, werden als Schltsselkompetenzen bezeichnet.






1. Die Arbeitswelt ist in Bewegung

Die berufliche Tatigkeit eines Menschen steht im Schnittpunkt zwischen personlichen Eigenschaften
und den Anforderungen des Arbeitsmarktes. Bei der Berufswahl stehen in erster Linie die persénlichen
Interessen, Fahigkeiten und Kenntnisse im Vordergrund. Daneben gibt es auch noch eine Reihe ande-
rer Faktoren, die auf die Berufswahlentscheidung einen Einfluss haben, zum Beispiel die regionalen
Gegebenheiten. Nicht jeder Beruf kann tberall ausgelbt werden, weil es dafiir keine Arbeitsméglichkeiten
gibt. Auch der Mangel an offenen Stellen kann die Berufswahl beeinflussen. Viele Jugendliche lassen
sich aullerdem teilweise vom Ansehen eines Berufes oder von traditionellen Mustern (,Frauenberuf‘ —
,Mannerberuf) lenken.

In den letzten Jahrzehnten hat sich die Arbeitswelt entscheidend und nachhaltig verandert - und wird
auch in Zukunft in Bewegung sein - beispielsweise durch die Einfihrung neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien am Arbeitsplatz oder durch die Internationalisierung der Markte. Diese
Entwicklungen haben den Inhalt der Tatigkeiten, die Arbeitsformen und auch die Qualifikations-
anforderungen an die Mitarbeiter beeinflusst.

Ein Zeichen dafir, dass sich die Arbeitswelt immer schneller entwickelt, ist der Verfall des Begriffes
,Beruf’. Man spricht in der heutigen Arbeitswelt immer weniger von Berufen und legt den Schwerpunkt
auf Berufsfelder und Tatigkeitsprofile. Ausschlaggebend fir die Mitarbeit in einem Unternehmen sind die
Kompetenzen die ein Mitarbeiter aufzuweisen hat, und weniger der Beruf, den jemand erlernt hat.

Fur die Wirtschaft und die wirtschaftliche Leistung ist das so genannte ,Humankapital“ die wichtigste
Ressource, also der Mensch mit seinen Fahigkeiten und Kompetenzen. Entscheidend sind dabei jene
Kompetenzen, die den Menschen dazu befahigen, sich in einer stark wandelnden und zunehmend kom-
plexeren Gesellschaft zurechtzufinden.

1.1 Grinde fur die Veranderungen der Arbeit

Die Bevolkerung wird alter und beein-
flusst somit die Arbeitsgestaltung der &l-
teren Arbeitnehmer aber auch die Berufe

Griinde fiir Veranderungen in der Arbeit

Technologische Innovation Globalisierung der Mérkte . . . .
Lo inemaionale Verlechingen der Witschatsbeziehugen | UNA Tatigkeitsbereiche (z.B. gibt es ei-

FrTe— nen vermehrten Bedarf an Pflege- und

Arbaitsor Waerle i i i
H“-:Arbiﬁllm. tionsq | SRS e et Gesundlheltsb.ertljfen). Die technolog|§che
Peleks ond Tounabal Innovation mit ihren neuen Produktions-
i ' koo ud Wesan s und Arbeitstechniken stellt auch neue

BESOUNCEN . .

Demogeafincher Wandal Zunahrme wissensinansiver Tatghaitan Anforderungen an die Arbeitnehmer.
N‘I;arl.l'gdHEnm‘b_slal.lan Problem: Haltbarked des Wissens

Aersgarechtn Zudem ist die Wirtschaft durch die
Leberslanges Lamen o .

Neue Produbs und THIGKEASN | sumuncg e Internationalisierung der Markte einem

e i s 90| starkeren Wettbewerbsdruck ausgesetzt.

s e % Damit steigt der Bedarf an Fachkraften

mit Sprachkenntnissen und interkulturel-

len Kompetenzen. Die Tatsache, dass
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Information und Wissen kritische Ressourcen darstellen, flihrt dazu, dass sich die Arbeitnehmer standig wei-
terbilden missen. Flexible Arbeitsverhaltnisse und neue Informations- und Kommunikationstechnologien
schaffen eine veranderte Art zu arbeiten (z.B. durch Videokonferenzen). In Zukunft spielen aber auch
die Flexibilitat (z.B. Aufgeschlossenheit fir Neues, Reisebereitschaft) und die sozialen Werte (z.B.
Vereinbarkeit von Familie und Beruf) eine wichtige Rolle in der Arbeitswelt.
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Aller in Jahren

Von der ,,Normalbiografie” zur ,Multigrafie” mit mehreren
Phasen und Lebensstilen
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Bis in die 70er Jahre lebten die meisten
Menschen eine ,Normalbiografie*: Jugend
(als Ausbildungszeit), Berufstatigkeit und/
oder Familienleben und Ruhestand folg-
ten einem geradlinigen Ablauf. Durch
den Ubergang in die Wissensgesellschaft
weicht die Normalbiografie aber einer
,Multigrafie*, was bedeutet, dass einzelne
Lebensabschnitte zu vorlbergehenden
Phasen werden, welche sich Uberschneiden
(Kind und Karriere), zu Unterbrechungen
fihren (Arbeitslosigkeit, Weiterbildung) so-
wie sich fortsetzen (lebenslanges Lernen)
oder wiederholen (neue Ehe, neue Familie).
Im Erwerbsleben wird in Zukunft noch
viel mehr erwartet, dass man sich den
Veranderungen standig anpassen kann.
Dafiir braucht es die Bereitschaft zu le-
benslangem Lernen, d.h. dass man auch
mit 50 wieder Schiler oder Praktikant sein
kann.



2. Fachwissen allein reicht nicht aus ...

Solide fachliche Kenntnisse und Qualifikationen sind Voraussetzung flir die Austibung einer beruflichen
Tatigkeit. Aber Fachwissen allein reicht nicht aus: Vom Mitarbeiter werden zusatzliche - auch fachiber-
greifende - Kompetenzen erwartet, die nicht unmittelbar mit seiner beruflichen Tétigkeit in Verbindung
stehen mussen. Es ist in der Arbeitswelt oft entscheidend, ob jemand zum Beispiel gut mit anderen
Menschen umgehen kann oder bereit ist, sich auf neue Technologien einzustellen. Es wird beispielsweise
auch zunehmend geschaut, ob jemand in der Lage ist, aus einer Fiille von Informationen die wesentlichen
auszuwahlen oder ob jemand zielorientiert und konzentriert arbeiten kann.

) Dartber hinaus wird die ,Haltbarkeit* des

Halbwertszeit des Wissens Wi . . : .
S issens immer kirzer. So ist Wissen, das
man sich vor einigen Jahren muhselig an-
geeignet hat ,veraltet®, weil sich das Umfeld

“ Schulwissen: 20 Jahre zwischenzeitlich verandert hat. Man geht

Hochsctutwisgen: 10 Jahre davon aus, dass Schulwissen zur Halfte

. Lo 2l S in 20 Jahren veraltet ist, Hochschulwissen
Technologie-Wissen: 3 Jahre . . . .

%  EDV.Fachwissen: 1 Jahr in zehn Jahren, berufliches Fachwissen in

,«;\“h fiinf Jahren, Technologiewissen und EDV-

vt e D rch i 73 Fachwissen in ein bis zwei Jahren. Es ist

also nicht mehr ausreichend, sich auf sei-
1| nem Fachwissen, das man sich vor einiger
P v e o o o FEE] 760t erarbeitet hat, auszuruhen. Hingegen
steigt die Notwendigkeit, sein Wissen ein
Leben lang immer wieder aufzufrischen.
Dies gilt fiir jeden Arbeitsplatz.
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3. Schlussel zur Arbeitswelt
Schliissel zur Arbeitswelt
Fachliche Gualifikationen effizient E
€in- und umsetzen r
Neuwe Qualifikationan angignen 3
Py
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'ﬁl Schliisselkompetenzen sind ...
1
.. funtions-, fach- und berufsibengreifende Kompelenzen;
L das Werkzewg” zur Aneignung neven Fachwissens;
. langhistig verwertbare Fihigksiten und Kenninisse:
i ... durch Erfahrnmng erworbensa und gefestigle Hallungen und
Handiungsmusier,
' ... Teil der PersArlichkeit eines Menschen,
Cusle: Wirnchatwammer St 703 :'f?:ﬂ';
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Schlisselkompetenzen sind Fahigkeiten,
Kenntnisse und Erfahrungen, die zur
Durchflihrung bestimmter Aufgaben oder
Tatigkeiten (in der Schule, im Alltagsleben,
in der Arbeitswelt ...) bendtigt werden
und Uber das reine Fachwissen hinaus-
gehen. Sie gelten als ,Werkzeug® zur
Bewaltigung der vielfaltigen Aufgaben und
Funktionen, welche unter anderem der
Arbeitsmarkt von uns erwartet. Allerdings
sind Schllsselkompetenzen nicht aus-
schlieBlich in der Arbeitswelt bedeutend,
sondern sind auch im privaten oder politi-
schen Leben erforderlich.

In der aktuellen Diskussion spricht man
haufig auch von ,soft skills“, also den Uber-
fachlichen, zuséatzlichen Qualifikationen,
welche die ,hard skills*, das rein fach-
liche Know How, erganzen. Somit sind
Schlisselkompetenzen keine unmittelbar
berufsbezogenen  Kompetenzen, son-
dern ermdglichen es auch, die fachlichen
Kompetenzenein-undumsetzenzukdnnen,
wie beispielsweise durch Zielstrebigkeit,
Teamgeist oder Prasentationsfahigkeit.
So wird auch der Erwerb neuer
Fahigkeiten und Kompetenzen durch die
Schlisselkompetenzen unterstitzt, wenn
sich z.B. jemand durch Flexibilitat und
Lernbereitschaft weitere Qualifikationen
und Kompetenzen aneignet.
Schlisselkompetenzen sind  Teil der
Personlichkeit eines Menschen und sind
somit ,berufs- und bereichsibergrei-
fend“. Im Gegensatz zu den fachlichen
Qualifikationen ,veralten® sie auch nicht so
schnell, sondern entwickeln sich im Laufe
des Lebens weiter.



4. Die richtige Mischung macht’s

Fachliche Kompetenzen sind die Grundvoraussetzung fiir die Ausibung eines Berufs. Dazu geho-
ren berufsspezifische Kenntnisse und Fahigkeiten aber auch eine fachliche Allgemeinbildung wie z.B.
Kopfrechnen oder sich schriftlich wie mindlich korrekt auszudricken. Fachkompetenz hangt damit stark
vom beruflichen Umfeld und von den Tatigkeiten ab und bezieht sich auf die Frage, was wird gelernt.
Daneben sind die tiberfachlichen, die sogenannten Schllisselkompetenzen mindestens genauso wichtig.

Diese richten sich auf die Frage, wie wird gelernt.

Organisatorische Kompetenz

Organisatorische Kompetenzen

—a Zeitmanagement
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-
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Siidtirol: nachgefragte organisatorische Kompetenzen
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Die organisatorische Kompetenz ist das
,Werkzeug* fir die Umsetzung der fachli-
chen Grundlagen, das ,Gewusst-Wie* bei
der Arbeit. Haufig wird organisatorische
Kompetenz auch als Methodenkompetenz
bezeichnet, weil es um die ,Methode*
geht, wie Fachwissen in die Praxis um-
gesetzt werden kann. Sie umfasst alle
Fahigkeiten und Kompetenzen, die not-
wendig sind, um eine bestimmte Aufgabe
zu bewaltigen. Es geht zum Beispiel dar-
um, wie man eine Werbekampagne plant,
wie man sich Ziele (Meilensteine) setzt,
wie man Kostenangebote einholt, sich
seine Arbeitszeit einteilt oder einzelne
Arbeitsschritte koordiniert.

Eine Stellenanzeigenanalyse in Sudtirols
Medienlandschaft hat ergeben, dass die
Sudtiroler Unternehmen im Bereich der
organisatorischen Kompetenz vor allem
Organisationsfahigkeit,  Arbeitsmethodik
und Zielorientierung verlangen.

w |



Sozialkompetenz

Soziale Kompetenzen
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p
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%) Kommunikationsfahigkeit
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Siidtirol: nachgefragte Sozialkompetenzen
Toamilighed - - . ] 38T%
B N —
KontsksitigksitWontakieuds | 126%
Fihnrgskompetene | | B.5%
Vertandingigeschick. | 55%
Soriakompetenz dlgemen | | 50%
Nundenodenbienng | | 45%
Durthsstungsvermigen | | 4.0% Insgesamt 199 Nennungen
Ketheund KentSitighen. ] 0,5% in 259 Stellenanzeigen
[ 1% 2% % A% 5%
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Die Sozialkompetenz bezieht sich auf den
Umgang mit anderen Menschen und wie
man sich in den Beziehungen zu ande-
ren situationsangemessen verhalt. Das
beinhaltet etwa die Fahigkeit, sich erfolg-
reich in eine Gemeinschaft einzubringen,
andere in ein Team zu integrieren und
zusammen auf ein Ziel hinzuarbeiten. Ein
konkretes Beispiel fiir soziale Kompetenz
ist die Fahigkeit, mit Lieferanten und
Geschaftspartnern zu kooperieren, in einem
Team zusammen zu arbeiten, Konflikte zu
l6sen, sich geschickt auszudriicken, sich in
einer Gruppe durchzusetzen, den Kontakt
zu Menschen zu suchen oder ein Team zu
fihren.

Die Sudtiroler Arbeitgeber setzen bei
der Sozialkompetenz ihrer (zukinfti-
gen) Mitarbeiter/innen vor allem auf
Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit
und Kontaktfreude.



Personliche Kompetenz

Personliche Kompetenzen

w
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Alle  Fahigkeiten, die sich auf die
Personlichkeit ~ beziehen, wie z.B.
Eigeninitiative, Motivation, Freundlichkeit,
Plnktlichkeit usw., bilden die per-
sonlichen Kompetenzen. Diese
Personlichkeitskompetenz — die haufig
auch als Selbstkompetenz bezeichnet wird
- wird durch die eigene Biografie, durch
(Lern-)Erlebnisse, durch die elterliche
Erziehung gepragt und beinhaltet neben
dem eigenen Reflektieren auch individuelle
Eigenschaften wie Kreativitat und samtliche
Werte und Einstellungen eines Menschen.

Die persdnlichen Kompetenzen sind ebenso wie die fachlichen, organisatorisch/methodischen und sozi-
alen Kompetenzen ein wichtiger Bestandteil des ,Kompetenzenkoffers* eines jeden Mitarbeiters. So zeigt
sich die Personlichkeitskompetenz z.B. dadurch, wie selbstbewusst und diplomatisch jemand handelt,
ob man sich spontan engagiert, Aufgaben zuverlassig erledigt, mit Begeisterung an die Arbeit geht, aber
auch ob jemand Uber sicheres und gepflegtes Auftreten oder Uber Reisebereitschaft verfugt.

Siidtirol: nachgefragte persénliche Kompetenzen

VAL e Al i Mgt bt Dnemtier 3540 15%
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In der Sudtiroler Arbeitswelt wird vor
allem nach selbstandigen und flexib-
len Mitarbeiter/innen gesucht, die mit
Interesse, Leidenschaft und Motivation
bei der Arbeit sind und bereit sind, sich fir
ihre Tatigkeit und ihr Unternehmen einzu-
setzen. Belastbarkeit und Zuverlassigkeit
zahlen aber ebenso zu den personlichen
Kompetenzen, die in Stellenanzeigen in
Sudtirol verlangt werden.

'/ /4 |11



Alle Kompetenzen gemeinsam optimieren die berufliche Handlungsfahigkeit!

Erst wenn  jemand  Fachwissen
(Fachkompetenz) nicht nur besitzt, sondern
dieses Wissen auch engagiert und verant-
wortungsbewusst (personliche Kompetenz)
in einer flr die anderen verstandlichen
Form (organisatorische Kompetenz) in sein
Team einbringen kann (Sozialkompetenz),
dann wird er in der Arbeitswelt den best-
maglichen Einsatz bringen und erfolgreich
sein.

Die richtige Mischung macht ...

..handlungsfahig!

LW’ WIFD - Wirtschafisforschungsinsliut der Handelskammer Bozen

Die richtige Mischung aus Allgemeinbildung und Fachkompetenz sowie aus der Schnittmenge der drei
Kompetenzbereiche Sozialkompetenz, organisatorische Kompetenz und personliche Kompetenz macht
den Einzelnen handlungsfahig und ergibt somit die individuelle Handlungskompetenz eines Menschen.
Konkret bedeutet das, dass ein Mensch unabhangig von seinem beruflichen Umfeld sich der Situation
angemessen verhalten kann, selbstverantwortlich Probleme l6sen und bestimmte Leistungen erbringen
kann und mit anderen Menschen angemessen umzugehen weil3.

Sehr interessante und aufschlussreiche Ubungen zu den Schliisselqualifikationen findet ihr im
KOM(petenzen)PASS, der sicher in eurer Schule aufliegt!

12 |’I/



5. Unternehmen brauchen ,schliisselkompetente” Mitarbeiter/innen

Stellenwert der persdnlichen und sozialen Kompetenzen im
Verhiltnis zu den fachlichen Kompetenzen
Angaben in %

f W Wichtiger
0 Gileich wichlig
B Ve wihty
{ /
S
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Ein Blick in die Stellenanzeigen der loka-
len und internationalen Zeitungen zeigt,
dass Schllsselkompetenzen sehr gefragt
sind. Unternehmen brauchen selbststan-
dig denkende und eigenverantwortlich
handelnde Personlichkeiten, die ihre
Ideen in die Unternehmen einbringen und
so zum Unternehmenserfolg beitragen.
Denn mit flexiblen, engagierten, lernberei-
ten und teamfahigen Mitarbeitern kdnnen
Innovationsfahigkeit und Qualitatssicherung
im Unternehmen garantiert und ausge-
baut werden. Gemall dem Motto: ,Mit den
Qualifikationen der Mitarbeiter zum Erfolg!*

Bei einer 2010 vom WIFO — Wirtschaftsforschungsinstitut der Handelskammer Bozen durchgefiihrten
Befragung unter den Personalverantwortlichen der Stdtiroler Unternehmen zeigte sich sehr deutlich,
dass die Schliisselkompetenzen von zwei Drittel der Befragten als genauso wichtig eingestuft werden,
wie die fachlichen Kompetenzen. Fir knapp ein Drittel sind die personlichen und sozialen Kompetenzen

sogar noch wichtiger als das Fachwissen.

Die 10 am meisten gefragten Schliisselqualifikationen in
Siidtirol - Stellenanzeigenanalyse WIKU und Alto Adige

1154%
] 15,2%

Sebetirdighn
ToamiBhighest
Fleodtilitht 1 11.6%
hisesselsdorsctaftFreudelofation | 105%
Eirmstrbeestschafbeuda _|a3%  insgesamt 1274 Nennungen

Orpe . 7A%  EET——
Belasbarkst 17.7% 2Zwelsprachigheit
Ay | 1 ] EQV
Twedmsgst 6T zum Tell Englach
% 5% 10% 1% %
Baamaary WEG
m:rWMMHMHﬂ! .ﬁn;mn?mzeﬁ
i bk Rl 1Y J}ﬁ'ﬁ
Eofat
W WIFO - Wirtschaftslorschungsinstitut der Handelskammer Bozen L

Auf dem Sudtiroler Arbeitsmarkt achten
die Unternehmer und Personalleiter bei
der Auswahl ihrer kiinftigen Beschaftigten
also auf die Schlusselkompetenzen. Eine
Analyse der Stellenanzeigen im WIKU
(Wirtschaftskurier,  eine  wdchentliche
Beilage der Tageszeitung Dolomiten) und
im Alto Adige (Sudtiroler Tageszeitung in
italienischer Sprache) hat ergeben, dass am
haufigsten nach den Schilisselkompetenzen
Selbstandigkeit, Teamfahigkeit, Flexibilitat
und und Interesse bzw. Freude an der Arbeit
gefragt wird. Die Stdtiroler Unternehmen
setzen von ihren neuen Mitarbeitern
Zweisprachigkeit, EDV-Kenntnisse und wei-
tere Fremdsprachenkenntnisse (vor allem
Englisch) voraus.

'/ /4 |13



Machgefragte Kompetenzen von Seiten der Unternehmen, welche fiir das
Jahr 2010 Personalaufnahmen planen - Siidtirol und Halien
Anteil der Unternehmen, welche folgende Kompetenzen als ,sehr wichtig” beurteilt
Setstinciges Arbeien - ]
T |
Filtigos nur —
Kundar e ———
H h —
; = —— oS
Ssomenae — o e
Filtrungs- und K wgatitighsd .
Kot
pumissy ——
K Verwaturg Blromanag —
m:v“umm“ AR A I’?’w;
U/ / db WIFG - Wirtschabslomchungsinssitut der Handslskamener Bazen i
Arbeitsauftrag:

Die von Unioncamere  jahrlich
durchgefihrte  Unternehmensbefragung
,Excelsior* kam zu einem ahnlichen

Ergebnis, wobei sich im nationalen
Vergleich zeigt, dass die Firmeninhaber
Sudtirols einen noch groReren Wert auf
die Schlusselkompetenzen legen. Auch
die Sprachkenntnisse sind in Sidtirol
drei Mal so bedeutend wie auf dem
gesamtstaatlichen Gebiet.

Denkt euch ein Unternehmen und eine berufliche Téatigkeit aus. Welche drei Schlisselkompetenzen
sind dort gefragt? Wie konntet ihr beschreiben, dass ihr Gber diese Kompetenzen verflgt? Und wie
kénnten diese Kompetenzen im Rahmen eines Bewerbungsgespraches abgefragt werden? Diskutiert
in der Gruppe dariiber und stellt eure Ergebnisse in Form eines Rollenspiels vor!

14 |’I/



6. Wie kann man sich Schliisselkompetenzen aneignen?

Schlusselkompetenzen werden nicht ,von der Stange“ erlernt wie z.B. eine mathematische Formel,
englische Vokabeln, Satzstrukturen oder ein Gedicht. Sie kénnen auch nicht tiber herkdmmliche Methoden
vermittelt werden, indem man ein Buch liest oder einen Vortrag besucht. Hingegen bedarf es sogenannter
,aktivierender Methoden®, welche den Erwerb von Schlisselkompetenzen begtnstigen. Denn Lernen
durch Handeln ist die Schulung von Kompetenzen ganz nach dem Ausspruch:

LERZAHLE mir etwas - und ich werde es VERGESSEN:

ZEIGE mir etwas - und ich werde mich ERINNERN;

Lass mich etwas TUN - und ich werde es BEHALTEN.” (Konfuzius, 551-479 v. Chr.)

Diese alte Weisheit wird von der modernen
Lernforschung untermauert. Man behélt
jene Inhalte leichter, die man selbst
ausprobiert und ausgefihrt hat — also
LJearning by doing“. Besonders gut erinnert
man sich an Dinge, wenn sie mit starken
- von dem, was wi hiven UND ssheniesen. | Gefijhlen  verbunden sind, sei es mit
positiven oder auch negativen Emotionen.
Daher merkt man sich am besten, was

Wir behalten...

.- VO dam, was wir 5elest sagen oder erdinen,

.. VN o, was wir seist ausprobisren, sushibeen oder in man z.B. in Schlusselsituationen falsch
e macten gemacht hat (,das vergisst man so schnell

Dl Pisiagrgachus Bl r de Seobichs Sprachroppa - . . . ] ) . )
- {71 nicht wieder!®). Auch Ereignisse, die mit

W WIFD - Wirtschaftsforschungsisting der Handelskammer Bazen S

vielen Sinneseindriicken (horen, riechen,
schmecken ...) verknlpft sind, bleiben
besser im Gedéachtnis.

Je komplexer die Aufgabenstellungen in der Schule und in den Unternehmen sind, desto vielfaltiger sind
die Gelegenheiten des ,learning by doing* und damit die Entwicklung von Schliisselkompetenzen. Durch
die sogenannten ,aktivierenden Lernmethoden® wird der Lernende angehalten, selbstandig Losungen fur
verschiedene Probleme oder Aufgabenstellungen zu erarbeiten. Auf diese Weise kann Gelerntes auch
leicht in die Praxis umgesetzt werden und man bt sich im Losen von Aufgaben und Problemen.

Im Folgenden werden einige Beispiele flr aktivierende Lernmethoden genannt, beschrieben und mit
Beispielen verdeutlicht:
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Auftragsmethode

Der Jugendliche bekommt einen Arbeitsauftrag, den
er selbstandig (oder in einer Gruppe) bearbeiten
muss. Planung, Vorbereitung, Durchfiihnrung, Kontrolle
und Bewertung werden an den Jugendlichen (iber-
geben. Wichtig ist, dass der Jugendliche die nétigen
Anfangsinformationen sowie Unterstlitzung wahrend
der Abwicklung erhélt. Zudem ist es sinnvoll, dem
Jugendlichen zu erklaren, warum er diesen Auftrag er-
ledigen soll und was er dabei lernen kann.

Beispiele:

- Ein Schiiler wird beauftragt, einen Termin im
Museum fur einen Lehrausflug zu organisieren.

- Ein Lehrling, Praktikant muss alle Lieferanten
anrufen und z.B. die neue Lieferadresse mitteilen

Projektmethode

Wie bei der Auftragsmethode bewaltigt der Jugendliche
eine Aufgabe selbstandig. Uber den Auftrag hinaus
stehen bei einer Projektarbeit die Vollstandigkeit der
Aufgabe sowie ein vorzeigbares Ergebnis (z.B. die
Présentation) im Vordergrund. Der Schwerpunkt liegt
bei der Teamarbeit.

Beispiele:

- Eine Schulklasse beteiligt sich am Ideenwettbe-
werb des WIFO — Wirtschaftsforschungsinstituts
der Handelskammer Bozen zum Thema Stdtiroler
Wirtschaft und erarbeitet z.B. einen Fotoroman.

- Im Betrieb soll der Kundenempfangsbereich neu
gestaltet werden. Der Lehrling oder Praktikant soll
(evitl. in Gruppenarbeit) Ldsungsvorschlage er-
arbeiten.

Problemldsen

Im Mittelpunkt steht ein Problem, fir welches die
Jugendlichen selbstandig Losungsanséatze finden sol-
len.

Beispiele:

- Fir einige neue Begriffe der deutschen Sprache
bieten die Wérterbiicher noch keine Uber-
setzungen. Die Jugendlichen sollen Vorschlége
ausarbeiten oder ahnliche Begriffe in der Ziel-
sprache ausfindig machen.

- Die Korrespondenz muss auf dem schnellsten
Weg zum Empfénger gelangen. Der Lehrling oder
Praktikant soll sich beim Postamt informieren und
die schnellste und kostengunstigste Losung
herausfinden.

Rollenspiel

Beim Rollenspiel werden Situationen aus dem
Berufsalltag nachgespielt. Auf diese Weise wer-
den - fir den Beruf wichtige — Verhaltensweisen,
Perspektiven und Sichtweisen kennen gelernt und
durchlebt. Dabei kdnnen vor allem soziale Kompetenzen
(wie  Konfliktlosungsfahigkeit) und kommunikative
Kompetenzen gelibt werden. AuBerdem kann man
sich durch das Rollenspiel in das Denken, Flhlen und
Handeln anderer Personen (z.B. Vorgesetzte, Kollegen,
Kunden) einfiihlen.

Beispiele:

- Die Schiiler schliipfen in die Rolle des Verkaufers
bzw. Kunden und spielen eine Kundenbe-
schwerde oder auch ein Telefongesprach nach.

- Es wird ein Verkaufsgesprach gespielt, in dem
ein Kunde zum Beispiel nur Englisch versteht
oder eine ausflhrliche Produkterklarung wiinscht.
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Simulation

Bei einer Simulation wird — &hnlich wie beim Rollenspiel
- die Praxis nachgestellt. Besonders wenn echte
Maschinen zu gefahrlich sind oder die Ubungen in
der Schule abgewickelt werden, sind Modelle bzw.
Ubungsfirmen gute Méglichkeiten, um verschiedene
Berufssituationen zu simulieren.

Beispiele:

- In den Ubungsfirmen in den Schulen kénnen die
Schiiler an den Arbeitsplatzen simulieren, welche
Aufgaben sie z.B. in den Abteilungen Einkauf,
Verkauf oder Controlling auszufiihren hatten.

- Angehende Friseure erlernen das Haare
schneiden den an Ubungskdpfen bzw. Periicken.

Planspiel

Wie beim Rollenspiel schlipfen die Schiler/innen
auch beim Planspiel in bestimmte Rollen. Es werden
realititsnah Abldufe nachgespielt, bei welchen die
Entscheidungen im Mittelpunkt stehen. Es geht darum,
komplizierte Zusammenhénge zu begreifen und die
langfristigen Folgen von Entscheidungen vor Augen
zu fihren, ohne dass man in der wirklichen Arbeitswelt
Verantwortung Ubernehmen muss. Oft wird dazu ein
Computerprogramm eingesetzt, welches die Folgen der
im Planspiel getroffenen Entscheidungen berechnet.

Beispiel:

Jugendliche versetzen sich in die Rolle der
Marketingabteilung eines Betriebes, treffen
Entscheidungen in Sachen Preisanderung und
besprechen die Auswirkungen auf Marktanteil

und Gewinn. Wird dieses Planspiel mit Hilfe

des Computers durchgefiihrt, dann reagiert der
Computer auf die einzelnen Entscheidungen, die
die Spieler treffen und errechnet immer wieder die
aktuellen Unternehmensdaten.

Gruppenspiel

In Gruppenspielen geht es darum, neuartige oder un-
gewohnte Situationen spielerisch  auszuprobieren
und kreativ zu bewaltigen. Dabei steht vor allem die
Teamfahigkeit der beteiligten Spieler im Vordergrund
und wird starker eingelbt. Auch Durchsetzungsfahigkeit
und kommunikative Kompetenzen zeigen sich.

Beispiel:

+Apollo 13 darf nicht sterben®

Die Teams bekommen ein Ei, Strohhalme, ein
Klebeband, Luftballons, Papier, eine Schnur und
eine Babywindel. Sie haben die Aufgabe, eine
Konstruktion zu bauen, die das Ei so schiitzt, dass
man es aus einer Hohe von zwei Metern fallen
lassen kann.
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Schllisselkompetenzen werden den Jugendlichen nicht nur in der Schule oder am Ausbildungs-/
Arbeitsplatz vermittelt, sondern die jungen Menschen kdnnen sich auch selbst Schiiisselkompetenzen
aneignen. Denn nicht ausschlieBlich die Unternehmen profitieren von Mitarbeitern mit ausgepragten

Schllsselkompetenzen. Auch als Mitarbeiter mit Schliisselkompetenzen hat man Vorteile, da man
seinen ,Marktwert* in der Arbeitswelt steigert und sich an seinem Arbeitsplatz wohler flhlt.

) " i Junge Menschen kénnen sich
Wie kann ich mir Schliisselkompetenzen aneignen? Schliisselkompetenzen 7B durch
die Tatigkeit in Vereinen, praktische
Voreine e Auslands- Erfahrungen durch Sommerjobs oder
Betriebspraktika oder auch durch einen
—') Hocpater langeren Aufenthalt im Ausland aneignen.
b ommunizieren Vor allem sind es aber die verschiedenen
Maglichkeiten eigenstandig zu lernen, zu
\ Eigensting b kooperieren und zu kommunizieren, sowie
i g end der Mut Fehler zu machen, welche junge
- Menschen ,schlisselkompetent werden
2| lassen.
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