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Vorwort

Die eigenen Begabungen und Interessen zu erkennen ist wesentlich fiir den
spateren Start ins Ausbildungs- und Berufsleben. Deshalb ist es wichtig, die
Schiilerinnen und Schiiler frithzeitig zur Selbstreflexion anzuregen, damit
sie Verantwortung fiir die eigene berufliche Zukunft tibernehmen kénnen.

Kernanliegen der frithen Berufsorientierung an allgemeinbildenden Schu-
len ist, erfolgreiche Uberginge in Ausbildung oder Studium vorzubereiten.
Im Rahmen der Initiative Bildungsketten arbeiten das Bundesministerium
fur Bildung und Forschung, das Bundesministerium fiir Arbeit und Sozia-

les, die Bundesagentur fiir Arbeit und die Lander gemeinsam daran, diese

Uberginge fiir Jugendliche zu ebnen. Dazu werden die Kompetenzen der

beteiligten Akteure - Schulen, Lander, Bund, Arbeitsagenturen und Kom-
munen - gebiindelt.

Die Potenzialanalyse bildet den Einstieg in das Berufsorientierungspro-
gramm und ist der Anfang in der Bildungskette. Sie soll Jugendlichen dabei
helfen, ihre Starken zu benennen und sie bewusst fur ihre weitere Entwick-
lung zu nutzen. Sie fiihrt die jungen Menschen damit frithzeitig an das The-
ma Beruflichkeit heran und vertieft dieses im Unterricht und in weiteren
Mafnahmen wie Praktika. Und sie befahigt schlief}lich die Jugendlichen zu
einer informierten Ausbildungs- oder Studienwahl.

Wir freuen uns, dass sich das Instrument der Potenzialanalyse mittlerweile
bundesweit als ein Meilenstein der individuellen Berufsorientierung eta-
bliert hat — zum Teil in landerspezifischer Ausgestaltung. Vielfach wird da-
bei auf die Qualitatsstandards des BMBF verwiesen, in denen grundlegende
Aussagen zu Zielen, Rahmenbedingungen und Prinzipien der Potenzial-
analyse formuliert sind.

Die vorliegende Broschiire gibt wichtige Hinweise, wie die Potenzialanalyse
gut in die jeweilige Ausgestaltung der Bildungskette eingepasst und nach

wohldurchdachten Konzepten durchgefiihrt werden kann.

Ihr Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
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Einfiihrung

Potenzialanalysen sind Bestandteil der Programme des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung zur Berufs-
orientierung. Seit dem Jahr 2010 werden sie im Berufs-
orientierungsprogramm eingesetzt, dariiber hinaus im
ESF-Bundesprogramm Berufseinstiegsbegleitung. Die
Potenzialanalyse ist auch in MaBnahmen der Bundes-
agentur fiir Arbeit und in mehrere Landesprogramme
eingebettet. Dadurch ist es moglich, eine grofRe Zahl von
Jugendlichen zu erreichen. Zielgruppe sind in erster Linie
Schiilerinnen und Schiiler der 7. und 8. Klassen allgemein-
bildender Schulen.

Fiir die Potenzialanalyse (PA), die in den Programmen des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF)
eingesetzt wird, gelten einheitliche Qualitdtsstandards (als
PDF erhiltlich unter www.berufsorientierungsprogramm.
de). Sie legen Rahmenbedingungen und Kernelemente
fest, ohne ein bestimmtes Verfahren vorzuschreiben. Das
erlaubt eine grofle Vielfalt an Umsetzungsmoglichkeiten.
Verfahren, die sich auf Linderebene oder in den Kommu-
nen in langjahriger Kooperation verschiedener Akteure
bewidhrt haben, kdnnen so auch im Rahmen gemeinsamer
Bund-Land-Aktivitidten bestehen bleiben.

Doch was ist eine Potenzialanalyse eigentlich? Innerhalb
der Bildungsketten bezeichnet der Begriff Kompetenzfest-
stellungsverfahren, die in der frithen Berufsorientierung
verwendet werden. Mithilfe dieses Instruments sollen
Jugendliche dazu angeregt werden, sich mit ihren Talen-
ten, Starken und Interessen auseinanderzusetzen. Dabei
sollen vorhandene Kompetenzen bewusst gemacht und
verborgene Potenziale aufgedeckt werden.

Die Potenzialanalyse hat viele Gesichter

Die Potenzialanalyse hat in der Praxis viele Gesichter und
umfasst Verfahren, die auf den ersten Blick sehr unter-
schiedlich sind. Das macht es den padagogischen Fach-
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kréften, die die Potenzialanalyse mit den Schilerinnen
und Schiilern durchfiihren, oft schwer, ein geeignetes
Verfahren auszuwéhlen. Diese Broschiire richtet sich in
erster Linie an alle padagogischen Fachkrifte, die die
Potenzialanalyse konzipieren und an Schulen oder bei
Bildungstragern umsetzen. Sie soll dabei unterstiitzen,
ein geeignetes Verfahren auszuwéhlen und einzuset-
zen oder ein eigenes Verfahren zu entwickeln und zu
optimieren. Erkenntnisse der programmbegleitenden
Evaluation des Berufsorientierungsprogramms (BOP)
wurden dabei berticksichtigt.

Verzahnung der Forderinstrumente

Die Potenzialanalyse bildet den Einstieg in das Berufs-
orientierungsprogramm und ist erster Meilenstein der
Initiative ,Abschluss und Anschluss - Bildungsketten bis
zum Ausbildungsabschluss” (www.bildungsketten.de).
Die Initiative will die Jugendlichen dabei unterstiitzen,
sich auf ihre Berufs- oder Studienwahl vorzubereiten.
Jede und jeder Jugendliche soll einen Ausbildungsplatz
finden, der den eigenen Stirken und Interessen ent-
spricht.

Um das zu erreichen, stimmen das BMBF, das Bundes-
ministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS) und die
Bundesagentur fir Arbeit (BA) gemeinsam mit den
Landern Strukturen und Forderinstrumente aufeinan-
der ab. Sie verzahnen sie zu in sich stimmigen, landes-
spezifisch angepassten Gesamtkonzepten.

Abbildung 1: Gesamtkonzept der Initiative Bildungsketten

TALENTE ENTDECKEN

Verstandnis von Potenzialanalyse
im Bildungsketten-Kontext

Ergebnis der Diskussion in der Bund-Lander-Begleit-
gruppe ,,Bildungsketten“ vom 25. Juni 2015:

»Im Bildungsketten-Kontext ist die Potenzialanalyse
ein Meilenstein im Berufsorientierungsprozess. Sie
bildet einen Ansatzpunkt fiir die Gestaltung des Be-
rufsorientierungsprozesses und leistet einen Beitrag
zur starkenorientierten individuellen Férderung der

Jugendlichen. Die Potenzialanalyse ist prozesshaft;
ihre Ergebnisse werden im Rahmen der weiteren
schulischen Entwicklung und im Berufsorientierungs-
prozess der Schiiler/innen genutzt. Die bildungspo-
litische Einbettung erfolgt durch die Lander in den
jeweiligen Landeskonzepten und damit verbundenen
Erlassen, Richtlinien, Handreichungen etc.”

Bund (BMBF, BMAS), Linder und BA schliefen Ver-
einbarungen, die sich auf Férderinstrumente und
strukturbildende Elemente beziehen. Dabei ist die
Potenzialanalyse ein Wegbereiter fir die weitere
Berufsorientierung und Bestandteil der individuellen
Forderung. Potenzialanalysen sind in einigen Bundes-
landern bereits weitgehend flichendeckend eingefiihrt.
Die meisten anderen Linder haben damit begonnen, sie
in die Landeskonzepte zur schulischen Berufsorientie-
rung zu integrieren.
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Voraussetzungen schaffen:
Wie die Potenzialanalyse gelingen kann

Damit die Potenzialanalyse ihre Wirkung voll entfalten
kann, miissen einige Bedingungen erfiillt sein. Das
Instrument muss in ein Gesamtkonzept eingebettet

sein, und alle Beteiligten sollten an einem Strang ziehen.

Dariiber hinaus ist es wichtig, bereits im Vorfeld Beden-
ken auszurdumen - bei den Schiilerinnen und Schiilern
ebenso wie bei Eltern und Lehrkriften.

Grundsitzlich wird bei der Umsetzung zwischen zwei
Modellen unterschieden: In einem Fall sind es geschul-
te Lehrkrifte der Schulen, die die Potenzialanalyse
durchfiihren, im anderen werden externe Bildungs-
dienstleister damit beauftragt.

Schulinterne Lésung oder externer Dienstleister
Bei schulinternen Lésungen ist es leichter, die Potenzial-
analyse in regionale und schulische Berufsorientie-
rungskonzepte einzubetten. Auch kénnen die Beteilig-
ten mit den Ergebnissen direkt im schulischen Kontext
weiterarbeiten. Allerdings ist es fiir die Schulen nicht
immer einfach, die Ressourcen fiir die Beobachtung
und Steuerung der Potenzialanalyse im Schulalltag
bereitzustellen. Die Lehrkréfte stehen vor der Heraus-

forderung, Schiilerinnen und Schiiler, die ihnen bereits
aus dem Schulalltag bekannt sind, unvoreingenommen
zu beurteilen. Den Jugendlichen ist es nur schwer zu
vermitteln, dass sie bei der Potenzialanalyse keiner
schulischen Benotung unterliegen.

Fiir externe Bildungsdienstleister sprechen vor allem
drei Punkte: ihre Arbeitsweltkenntnisse, die Neutra-
litat gegentiiber den Schiilerinnen und Schiilern und
die Unabhéangigkeit von schulischen Organisations-
prozessen. Die Kenntnisse des Berufslebens helfen
dabei, den Jugendlichen den Bezug der Aufgaben und
untersuchten Kompetenzen zur Arbeitswelt realitéts-
nah zu vermitteln. Dagegen kann es vergleichsweise
schwer fallen, die Ergebnisse in das System Schule
einzubetten und die Kontinuitit der Bezugspersonen
sicherzustellen. Das gilt umso mehr, wenn am Berufs-
orientierungsprozess mehrere Bildungsdienstleister
beteiligt sind.



Gute Zusammenarbeit aller Beteiligten

Fiir beide Modelle gilt: Damit die Potenzialanalyse eine
nachhaltige Wirkung entfalten kann, sind folgende
Voraussetzungen besonders forderlich:

e Die Potenzialanalyse muss in ein schlissiges
Gesamtkonzept eingebettet sein.

o Alle Elemente miissen sinnvoll aufeinander auf-
bauen.

e Alle Akteure - Lehrkrifte, Jugendliche, Eltern,
externe Bildungsdienstleister, Agenturen ftr
Arbeit - missen gut miteinander kooperieren.

e Kompetenzprofile und Lernzielvereinbarungen
beruhen auf demselben Kompetenzmodell und
werden regelmaflig aktualisiert.

Die Kontinuitit der Bezugspersonen spielt dabei fiir
das Vertrauensverhéltnis zu den Schiilerinnen und
Schiilern eine wichtige Rolle. Transparenz im Sinne
einer offensiven Information tiber Ziel und Durchfth-
rung des Verfahrens ist unerlasslich fir die Akzeptanz
bei allen Beteiligten.

Abbau von Vorbehalten und Angsten

Eine weitere Bedingung fiir den Erfolg der Potenzial-
analyse ist, dass alle Akteure - Schule, Eltern, Jugend-
liche und Bildungsdienstleister - von deren Nutzen
iberzeugt sind. Das ist nicht immer gegeben, vor allem
bei Eltern und Lehrkriften ist oft Aufklarungsarbeit
erforderlich.

Handreichungen zur Potenzialanalyse

Das Institut fir berufliche Bildung, Arbeitsmarkt-
und Sozialpolitik (INBAS) GmbH hat im Auftrag des
BMBEF vier Handreichungen und ein Glossar erstellt.
Sie liefern eine theoretische Grundlage fiir die
Potenzialanalyse, erlautern Qualitatsdimension und
ausgewahlte Praxisbeispiele und tragen dadurch

zur Qualitatssicherung bei. Die Handreichungen
unterstiitzen das pddagogische Personal bei einer
vertieften theoretischen Auseinandersetzung mit
der Potenzialanalyse. Sie kdnnen unter www.
berufsorientierungsprogramm.de heruntergeladen
werden.

Die Angste und Vorbehalte sind ernst zu nehmen. Die
Beteiligten sind vorab umfassend zu informieren, um
deutlich zu machen: Bei der Potenzialanalyse geht es
nicht darum, die Schiilerinnen und Schiiler in eine
bestimmte Richtung zu dringen - etwa um den Bedarf
der Wirtschaft zu befriedigen -, sondern im Gegen-
teil: Sie soll den Blick 6ffnen fiir die Potenziale, die in
den Jugendlichen stecken, fiir die Moglichkeiten, die
die Arbeitswelt bietet, und ftir die Chancen, die in der
Gestaltung der eigenen Berufsbiografie liegen. Leis-
tungsbezogene Tests oder Personlichkeitsanalysen
gehoren nicht zur Potenzialanalyse. Vielmehr steht das
handlungsorientierte Erkunden fachiibergreifender
Kompetenzen im Vordergrund.

Es geht um die Schiilerinnen und Schiiler

Zur Uberzeugungsarbeit gehort auch, die Beteiligten
liber die Besonderheiten des pddagogischen Ansatzes
aufzuklaren. Hinweise auf die Stiarkenorientierung, den
starken Praxisbezug und die Vermittlung von Erfolgs-
erlebnissen sind besonders dazu geeignet, Bedenken zu
zerstreuen. Hilfreich sind dabei schriftliche Informatio-
nen fiir die verschiedenen Zielgruppen. Entsprechende
Flyer und Broschiiren des BMBF kénnen unter www.
berufsorientierungsprogramm.de bestellt oder herun-
tergeladen werden (auf den Reiter ,Service* klicken).
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Schilerinnen und Schiiler der Lobdeburg-Schule Jena bauen eine Stadt aus Papier. Sie haben dafiir eine halbe Stunde Zeit und werden
durch padagogische Fachkréfte beobachtet: eine klassische Konstruktionsaufgabe.

Einem typischen Vorbehalt vonseiten der Schulen
und Eltern ist zu entgegnen: Es geht nicht primar um
einen Erkenntnisgewinn von Lehrkraften und Eltern,
sondern um den der Schiilerinnen und Schiiler. Sie
erkunden und reflektieren ihre Fahigkeiten und Inte-
ressen, erhalten differenzierte und stirkenorientierte
Rickmeldung und Ermutigung.

Verantwortung fiir den eigenen Berufsweg

Die Potenzialanalyse stellt daftir einen Raum zur Verf-
gung, den es in dieser Form im Schulalltag in der Regel
nicht gibt. Den stirkenorientierten Blick auf die Kinder
und den Fokus auf Schliisselkompetenzen erleben auch
die Lehrkréfte und Eltern als Bereicherung. Ebenso das
neue Lernsetting mit handlungsorientierten Aufgaben
und systematischer Beobachtung.

Die Potenzialanalyse gibt erste Anstof3e auch fur die
Berufsorientierung und unterstreicht die Eigenver-
antwortung der Jugendlichen. Und das nicht mit
erhobenem Zeigefinger, sondern durch Motivation
und [dentifikation: Der stirkenorientierte Ansatz
steigert das Selbstbewusstsein und die Bereitschaft,

Verantwortung fiir die eigene berufliche Zukunft zu
ibernehmen. Damit férdert die Potenzialanalyse die
Berufswahlkompetenz, wovon die Schiilerinnen und
Schiiler in der gesamten Berufsorientierungsphase
profitieren. Insofern ist das Instrument auf Nachhal-
tigkeit angelegt.

Lehrkrafte und Eltern einbeziehen

Hinweise und Tipps zur Einbeziehung von Schulen
und Eltern finden sich im ,Leitfaden zur Koope-
ration von Berufsbildungsstatten und Schulen im
Berufsorientierungsprogramm® Die Broschiire

ist als PDF erhiltlich unter www.berufsorientie-

rungsprogramm.de. Dariliber hinaus unterstitzt die
Arbeitshilfe ,Potenzialanalyse greifbar machen: die
Vor- und Nachbereitung* praxisnah bei der Einbe-
ziehung von Schule und Eltern im Vor- und Nachbe-
reitungsprozess. Unter www.bildungsketten.de ist
sie abrufbar.
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Padagogische Grundlagen
der Potenzialanalyse

Die groRRe Verbreitung von Potenzialanalysen in der frii-
hen Berufsorientierung verdeutlicht: In das Instrument
werden hohe Erwartungen gesetzt. Aber wird es diesen
Erwartungen gerecht? Die begleitende Evaluation des
Berufsorientierungsprogramms geht dieser Frage mit
wissenschaftlichen Methoden nach. Wichtige Erkennt-
nisse werden in den betreffenden Kapiteln der Broschiire
beriicksichtigt.

Eine Aussage tiber die Wirksamkeit der Potenzial-
analyse ist nicht einfach. Hinter dieser Bezeichnung
verbirgt sich eine Vielfalt unterschiedlicher Verfahren.
Hinzu kommt der geringe zeitliche Umfang der Poten-
zialanalyse, gemessen an der gesamten Lernbiografie
eines Menschen. Grundlage fiir eine Einschitzung zur
Wirkung der Potenzialanalyse ist die Zieldefinition aus
den Qualitdtsstandards des BMBF:

»Die Potenzialanalyse ist Teil einer Berufsorientie-
rung, die auf die Personlichkeitsentwicklung zielt. Die
Ergebnisse dienen dem/der Schiiler/in zur Entwick-
lung der eigenen Kompetenzen. Sie bilden gleichzeitig
eine Grundlage fiir schulische und aufierschulische

Forderung, die den/die Schiler/in bei der Entwicklung
der Kompetenzen unterstatzt.

e Die Potenzialanalyse ist Grundlage der Kompetenz-
entwicklung.

e Sie dient der Anregung der Schiilerinnen und
Schiiler zur Selbstreflexion.

e Die Potenzialanalyse gibt einen AnstofR zur Ver-
selbststindigung der Schiilerinnen und Schiiler.

e Ausder Potenzialanalyse lassen sich gemeinsam
mit den Schiilerinnen und Schiilern Entwick-
lungschancen und -ziele ableiten und vereinbaren.

e Die Potenzialanalyse unterstiitzt eine kompe-
tenzgeleitete Berufsfeldwahl in Vorbereitung der
Werkstatttage/Berufsfelderkundung im Berufs-
orientierungsprogramm und weiterer Maf3nah-
men, die zur Berufswahl fiithren.

e Die Ergebnisse der Potenzialanalyse geben An-
haltspunkte fiir die Gestaltung der individuellen
Begleitung von Schiilerinnen und Schiilern im
Rahmen der Berufseinstiegsbegleitung.”

Aus den Qualitatsstandards des BMBF (als PDF erhiltlich unter
www.berufsorientierungsprogramm.de)



PADAGOGISCHE GRUNDLAGEN DER POTENZIALANALYSE

Elemente einer Potenzialanalyse

Die Potenzialanalysen, die in den Programmen des
BMBF zur Berufsorientierung eingesetzt werden,
finden in der Regel in Klasse 7 (zweites Halbjahr)

oder 8 statt. Welche Kompetenzfeststellungsverfahren
eingesetzt werden sollen, ist zwar nicht vorgeschrieben.
Allerdings sind in den Qualitatsstandards wesentliche
Bestandteile festgelegt:

e handlungsorientierte Verfahren

e Verfahren zur Selbst- und Fremdeinschiatzung

e Erkundung erster beruflicher Neigungen und
Interessen

e individuelle Einzelgespriache (Feedback)

e Dokumentation der Ergebnisse

e Dbiografieorientierte Verfahren (optional)

Die Potenzialanalyse umfasst mindestens zehn Zeit-
stunden fiir Ubungen mit den Schiilerinnen und
Schiilern. Sie werden auf zwei Tage verteilt und durch
individuelle Feedbackgesprache erginzt. Den Grofteil
bilden handlungsorientierte Ubungen (mindestens
sieben Zeitstunden), die nach den Kriterien der syste-
matischen Beobachtung durchzufiihren sind. Dabei
stehen mindestens sechs vorab definierte Kompetenz-
merkmale im Fokus - jeweils zwei oder mehr Merkmale
aus den Bereichen personale, soziale und methodische
Kompetenzen.

Die Anzahl der Ubungen muss zulassen, dass alle
Merkmale mehrfach (mindestens also zweimal)
beobachtet werden und die Beobachtenden rotieren
konnen. Abweichungen sind nur im Rahmen von Lan-
desvereinbarungen moglich.

Weitere Eckpunkte werden durch die ,,Pidagogischen
Prinzipien“ und die ,Kriterien systematischer Beobach-
tung” (siehe S. 18) vorgegeben. Wie die in den Qualitats-
standards vorgegebenen Eckpunkte mit Leben gefiillt
werden konnen, ist Gegenstand dieser Broschiire.

Die Jugendlichen stehen im Mittelpunkt.

Bei den Ubungen der Potenzialanalyse und der sich
anschlieRenden Berufsorientierung geht es um
ihre individuellen Fahigkeiten und Interessen.

Die Jugendlichen in den Mittelpunkt
stellen: Subjektorientierung

Die Verfahren sind so angelegt, dass sie die
individuellen Kompetenzen der Schiilerinnen
und Schiiler sichtbar werden lassen. Sie
ermdglichen einen biografischen Bezug.

Aus den Qualitatsstandards des BMBF

Das zentrale padagogische Prinzip der Potenzialana-
lyse ist die Subjektorientierung, die Schiilerinnen und
Schiiler stehen im Mittelpunkt. Das bedeutet: Die
Kompetenzfeststellung muss von ihnen aus gedacht
werden. Die Ubungen sollen ihnen erméglichen, ihre
Kompetenzen und verborgenen Potenziale zu zeigen
und zu reflektieren. Die Ergebnisse geben erste Hin-
weise auf berufliche Neigungen, allerdings spielt die
Eignung fiir einen bestimmten Beruf hier noch keine
Rolle. Dieser Frage wenden sich die Jugendlichen erst
spater zu, nachdem sie sich mit ihren Talenten und
Fahigkeiten, ihren Wiinsche und Interessen auseinan-
dergesetzt haben.

Diesem Ansatz liegt ein subjektorientiertes Verstindnis
von Berufsorientierung zugrunde. Dieses geht davon
aus, dass Berufsorientierung ein lebenslanger Prozess
ist, bei dem die personlichen Interessen, Wiinsche und
Kompetenzen stindig abgeglichen werden miissen mit
den Moglichkeiten und Anforderungen der Arbeitswelt.

g B
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Lust an der Berufsorientierung wecken

Im Thiiringer Berufsorientierungsmodell wird Berufs-
wahlkompetenz als ein Biindel verschiedener Kompe-
tenzen definiert: Wissen, motivationale Orientierungen
und Handlungsfahigkeiten. Erst wenn diese Kompe-
tenzen hinreichend ausgebildet sind, ist es moglich,
~kompetente®, das heif’t begriindete Berufswahlent-
scheidungen zu treffen und die eigene Berufsbiografie
ein Leben lang aktiv zu gestalten.

Nach diesem Modell hat die Potenzialanalyse ihren
Schwerpunkt in der Phase des ,Einstimmens* (sie-
he Abbildung 2), das heif3t am Anfang der Berufs-
orientierung. Primér geht es darum, die Bereitschaft zu
wecken, die Planung der eigenen Zukunft in die Hand
zu nehmen. Ziel des Gesamtprozesses der Berufsorien-
tierung ist die Entwicklung eines beruflichen Selbst-
konzepts.

Jugendliche, mit denen Mafinahmen zur Berufs-
orientierung gemacht werden, befinden sich in der
Regel in einer Lebensphase, in der sie sich mit vielen
anderen Themen beschiftigen. Dazu gehoren:

e korperliche Veranderungen und Wirkungen auf
andere

e Entwicklung von Identitdt und Selbstkonzept:
Wer bin ich?

Abbildung 2: Das Berufswahlkompetenzmodell aus dem
Thiiringer Berufsorientierungsmodell

Wissen

Selbst-, Konzept-, Bedingungswissen, Planungs-
und Entscheidungskompetenz

e Entwicklung der eigenen Geschlechterrolle

e Ablosung und Abgrenzung von Eltern und ande-
ren Erwachsenen

e Gestaltung der Kontakte zu Peers und von Liebes-
beziehungen

e Umgang mit Medien und Konsum

e Entwicklung eines eigenen Werte- und Normen-
systems

e zunehmende Ubernahme von Verantwortung fiir
das eigene Denken, Handeln (und Lernen)

Die Jugendlichen zeigen in dieser Lebensphase oft
wenig Interesse, sich mit berufsbezogenen Fragen zu
befassen. Um sie dennoch dazu zu bewegen, miissen
die pddagogischen Fachkrifte versuchen, sie emotional
anzusprechen. Dazu gehort, dass sie den Schiilerinnen
und Schiilern ausgesprochen wertschitzend begegnen
und bei ihnen , Betroffenheit” erzeugen.

Nach dem Thiiringer Modell bedeutet Betroffenheit,
»die eigene (berufliche) Zukunft zu antizipieren, und
die Bereitschaft, sich mit ihr auseinandersetzen zu wol-
len” Es geht also darum, die Berufswahl zum personli-
chen Anliegen zu machen. Das pddagogische Personal,
das mit den Jugendlichen die Potenzialanalyse durch-
fiihrt, steht vor der Aufgabe, sie davon zu Giberzeugen:
Mit dem, was ich kann, habe ich eine Perspektive, und
ich kann meine Zukunft aktiv mitgestalten.



PADAGOGISCHE GRUNDLAGEN DER POTENZIALANALYSE

Die padagogischen Prinzipien
der Potenzialanalyse

In den Qualitatsstandards sind zehn padagogische
Prinzipien aufgelistet. Sie definieren das padago-
gische Verstandnis, das der Potenzialanalyse
zugrunde liegt und das entsprechende Anforde-
rungen an die padagogische Haltung stellt:

1 Subjektorientierung

2 Managing Diversity

3 Lebens- und Arbeitsweltbezug

4 Kompetenzansatz

5 Transparenzprinzip

6 Feedback

7 Qualitdtssicherung und -priifung

8 Systemorientierung

9 Geschultes Personal
10 Schriftliche Ergebnisdokumentation

Die Starken in den Blick nehmen:
Kompetenzansatz

Die Potenzialanalyse ist ressourcenorientiert.
Sie fragt, tiber welche Kompetenzen jemand
bereits verfiigt und was diese Person damit
noch erreichen kann. Die Schiilerinnen und
Schiiler werden unterstiitzt, sich als kompetent
zu erleben und eigene Stdrken und Ressourcen
zu erkennen.

Aus den Qualitatsstandards des BMBF

In der Potenzialanalyse werden Kompetenzen als Selbst-
organisationsdispositionen verstanden. Sie gliedern

sich in die Kompetenzbereiche Fach-, Methoden- und
Sozialkompetenz sowie personale Kompetenz. Zusam-
mengefasst werden sie unter dem Begriff Handlungs-
kompetenz. In der Potenzialanalyse wird also in erster
Linie untersucht, welche ,Kompetenzen“ (Fihigkeiten,
Fertigkeiten, Kenntnisse und Bereitschaft) eine Schii-
lerin oder ein Schiiler mitbringt, um in einer Situation
selbst organisiert Anforderungen zu bewiéltigen. Dabei
liegt der Fokus auf den methodischen, personalen und
sozialen Kompetenzen. Erste berufliche Basiskompeten-
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zen konnen miterfasst erfasst werden, stehen aber nicht
im Vordergrund. Fachliche Kompetenzen, die bereits
eine Berufseignung der oder des Jugendlichen erkennen
lassen, spielen zu diesem Zeitpunkt noch keine Rolle.

Methodische Kompetenzen beziehen sich auf Fahig-
keiten, bestimmte Tatigkeiten und Aufgaben angemes-
sen und ,erfolgreich” zu gestalten und zu 16sen. Dazu
gehoren zum Beispiel Arbeitsplanung, Kreativitit und
Problemlosefidhigkeit.

Personale Kompetenzen meinen Fahigkeiten, sich
selbst einzuschitzen, weiterzuentwickeln und die eige-
ne Person in die Gestaltung von Aufgaben einzubrin-
gen. Sie duflern sich zum Beispiel in Merkmalen wie
Motivation, Zuverléssigkeit oder Selbststindigkeit.

Soziale Kompetenzen kommen zum Ausdruck in der
Fahigkeit, soziale Beziehungen kooperativ und kon-
struktiv zu gestalten. Dazu gehoéren zum Beispiel Team-,
Kommunikations- und Konfliktfihigkeit.

Berufliche Basiskompetenzen umfassen Fahigkeiten,
Aufgaben durch den Einsatz von kognitiven Basiskom-
petenzen und Fertigkeiten zu bewéltigen, wie zum Bei-
spiel Feinmotorik, riumliches Vorstellungsvermogen
oder Arbeitsgenauigkeit.

Zuordnungen und Definitionen kénnen sich je nach
zugrunde liegendem Kompetenzmodell eines Verfah-
rens unterscheiden. Fiir die Potenzialanalyse ist ent-
scheidend, dass ein in sich stimmiges Kompetenzmo-
dell und klare Definitionen von Kompetenzmerkmalen
festgelegt, kommuniziert und eingehalten werden. Die
reine Ausrichtung auf Kompetenzen und Stirken fallt
vielen Menschen schwer. In der Regel stellen wir eher
in den Vordergrund, was nicht funktioniert, und damit
auch das, was wir (noch) nicht kénnen. Das Schulsystem
mit seiner Notenvergabe trigt zu einer defizitorientier-
ten Sichtweise bei. Die Schiilerinnen und Schiiler, mit
denen eine Potenzialanalyse gemacht wird, empfinden
positives Feedback daher als besonders motivierend.

Grundsitzlich ist eine entscheidende Voraussetzung fiir
den Erfolg einer Potenzialanalyse: Nur wenn sich die
Jugendlichen mit den Riickmeldungen identifizieren,
werden sie diese fiir ihre weitere Entwicklung bertick-
sichtigen.
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Offen und verstidndlich
kommunizieren: Transparenzprinzip

Die Schiilerinnen und Schiiler verstehen

das Ziel, den Ablauf und die Bedeutung des
Verfahrens. Sie verstehen, was wann und mit
welchem Zweck stattfindet. Ergebnisse und
Entscheidungen werden verstdndlich erldutert.

Aus den Qualitatsstandards des BMBF

Abbildung 3 zeigt, dass die Jugendlichen die Aufgaben,
die ihnen bei der Potenzialanalyse gestellt werden, in
der Regel gut verstehen. Gleichzeitig berichten nur
etwa 50 Prozent von einem splirbaren Erkenntnisge-
winn, was die eigenen Starken angeht. Auch der Bezug
der Potenzialanalyse zur Berufsorientierung ist vielen
nicht klar. Die Ergebnisse qualitativer Befragungen be-
stitigen diesen Befund und weisen darauf hin, dass es
oft an einer nachvollziehbaren Erlauterung von Zielset-
zungen und Ergebnissen mangelt. Ein Defizit, das auch
auf fehlende Transparenz zurtickgefithrt werden kann.

Transparenz ist eine Voraussetzung dafiir, dass die
Jugendlichen verstehen, was ihnen die Potenzialana-
lyse und die Losung einzelner Aufgaben bringt. Ohne
dieses Verstindnis werden sie sich kaum mit den

TALENTE ENTDECKEN

Ergebnissen identifizieren, was wiederum Einfluss

auf die Bereitschaft hat, die Ergebnisse fur die eigene
Kompetenzentwicklung zu nutzen. Einwinden, dass
zu viel Vorinformationen die Ergebnisse verfilschen
konnten, ist zu entgegnen, dass dies in der Logik der
Potenzialanalyse gar nicht méglich ist: Selbst wenn
eine Schiilerin oder ein Schiiler eine bestimmte Kom-
petenz nur wihrend der Potenzialanalyse-Ubungen
zeigt, so ist dies in jedem Fall ein Hinweis darauf, dass
diese Kompetenz mindestens als Potenzial angelegt ist.

Transparenz in allen Phasen der Potenzialanalyse
Transparenz bezieht sich auf alle Phasen der Poten-
zialanalyse - von der Einfiihrung an den Schulen bis

zu den Feedbackgespriachen. Dabei ist in besonderem
Mafe darauf zu achten, dass die Zielgruppen die ver-
mittelten Informationen auch verstehen. Eine zielgrup-
pengerechte Aufbereitung ist dafiir ebenso unerlisslich
wie eine Vorgehensweise, die die Jugendlichen nicht
unter Leistungsdruck setzt.

Transparenz beginnt schon bei der Vorstellung des
Instruments in der Schule: Was ist eine Potenzialana-
lyse und was kann sie zu meiner Berufsorientierung
beitragen? Visualisierung, riickblickende Erklarungen
Gleichaltriger und Wiederholungen helfen beim Ver-
stdndnis.

Abbildung 3: Feedback von Schiilerinnen und Schiilern unmittelbar nach der Potenzialanalyse 2013/2014, n=147

Die Aufgaben habe ich gut
verstanden und umgesetzt.

'

Ich habe mit der
Potenzialanalyse starke
Seiten bei mir entdeckt.

1|

Ich habe Starken
entdeckt, die mir vorher
nicht bewusst waren.

B keine Angabe
[ trifft iberhaupt nicht zu

| |

Die Potenzialanalyse
hat mir bei der Berufs-
orientierung genutzt.
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B trifft eher nicht zu
trifft eher zu
B trifft voll zu

I I
0% 20% 40%

| |

I I
I I
60% 80% 100%

Quelle: Evaluation des BMBF-Programms zur ,,Férderung der Berufsorientierung in tiberbetrieblichen
und vergleichbaren Berufsbildungsstatten® - Zweiter Zwischenbericht. Berlin 2015.



Die padagogischen Fachkréfte erldutern den Schiilerinnen und Schiilern die Aufgabenstellungen und Beobachtungsdimensionen.
Festgestellte Kompetenzen werden gemeinsam reflektiert und Einschatzungen transparent begriindet.

Bei der Einfihrung von Kompetenzen und bei den
Aufgabenstellungen erreichen die pidagogischen
Fachkrifte Transparenz dadurch, dass sie zu Beginn
der Ubungen mit den Schiilerinnen und Schiilern {iber
die Kompetenzen sprechen. Vor jeder Ubung infor-
mieren sie die Jugendlichen, um welche Kompetenzen
es dabei geht. Und sie stellen sicher, dass die Jugendli-
chen nachvollziehen, welche Bedeutung die jeweiligen
Kompetenzen im Arbeitsleben haben und in wel-

chen Berufen sie besonders wichtig sind. Das bessere
Verstiandnis der Kompetenzen kann auch durch einen
kurzen Rollenwechsel unterstiitzt werden: Die pada-
gogischen Fachkrifte demonstrieren eine Aufgabe, die
im Team zu 16sen ist. Die Schiilerinnen und Schiiler
melden ihre Beobachtungen zuriick.

Beim Feedback spielt Transparenz eine zentrale Rolle fiir
die Identifikation mit den Ergebnissen und damit fiir

die Bereitschaft der Jugendlichen, diese fiir die weitere
Entwicklung zu berticksichtigen. Die Feedback gebende
Person muss geniigend Zeit einplanen, die Ergebnisse zu
erklaren und sich mit den Jugendlichen dariiber auszu-
tauschen. Am Ende des Gesprichs kann sie die Schiile-
rinnen und Schiiler bitten, die wichtigsten Ergebnisse
und Rickmeldungen in eigenen Worten wiederzugeben.

Vielfalt berticksichtigen und férdern:
Managing Diversity

Die Verschiedenartigkeit der Schiilerinnen
und Schiiler wird beriicksichtigt. Die Verfahren
bieten allen Schiilerinnen und Schiilern
(unabhdngig von sozialer Herkunft, familiérem
Kontext, milieuspezifischen Prdgungen,
Geschlecht oder individuellem Leistungsniveau)
die gleichen Bedingungen und die Chance,
eigene Kompetenzen zu zeigen, zu erkennen
und zu reflektieren.

Aus den Qualitatsstandards des BMBF

Managing Diversity ist zu einem viel verwendeten Be-
griff geworden. Er hat seinen Ursprung im Personalma-
nagement von Wirtschaftsunternehmen und zielt dort
darauf, Vielfalt als Ressource zur Marktpositionierung
und Gewinnmaximierung zu nutzen. Im weiteren Sin-
ne lasst sich das auch auf den padagogischen Kontext
ubertragen: Es geht darum, Individualitit und Unter-
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schiedlichkeit - ob im Hinblick auf Religion, Weltan-
schauung, Geschlecht, Gesundheit oder Herkunft - als
Ressource zu verstehen und in pidagogischen Settings
zu bertcksichtigen.

Fir die Potenzialanalyse gilt es Rahmenbedingungen
zu schaffen, die jeder Schiilerin und jedem Schiiler
ermoglichen, auf eigene Weise ans Ziel zu kommen.
Bei Auswahl und Umsetzung der Ubungen muss das
padagogische Personal folgende Aspekte besonders
berticksichtigen:

e Hilfsmittel (z.B. Visualisierungen, Barrierefreiheit,
Horgerit),

e Bedingungen (z.B. Anwesenheit vertrauter Perso-
nen, geschlechtersensible Herangehensweise oder
Akzeptanz von Kleiderwahl),

e Sozialformen (z.B. Einzel-, Paar- oder Gruppen-
arbeit),

e Unterstiitzung (z.B. Maf} an Unterstiitzung zwi-
schen Forderung und Férderung) und

TALENTE ENTDECKEN

e Aufgabentypen (z.B. Konstruktion, Diskussion
oder Arbeitsprobe).

Die Ubungen und Bedingungen der Potenzialanalyse
sind so zu gestalten, dass alle Schiilerinnen und Schiiler
ausreichend Gelegenheiten erhalten, ihre individuellen
Kompetenzen einzubringen und zu entdecken - und
das losgeldst von beispielsweise geschlechtstypischen
Rollenzuschreibungen. Die Aufgabenstellungen
miissen dafiir variieren, denn der jeweilige Kontext
bestimmt mit, welche Kompetenzen gezeigt werden
koénnen.

Diese optimalen Bedingungen sind im Alltag zwar
nicht immer gegeben. Aber in der Potenzialanalyse
sollen auch solche Kompetenzen entdeckt werden,
die als Moglichkeit grundsétzlich angelegt sind. Das
schliefit gerade auch informell erworbene Kompe-
tenzen ein, die in formellen Lernumgebungen nicht
zutage treten.

Die Individualitat der Teilnehmenden wird zum Beispiel durch verschiedene Arbeitsauftrage beriicksichtigt, zwischen denen die Jugendlichen
wahlen kénnen.



. ot
- e

Vom Konzept bis zur Zielvereinbarung -
Die Potenzialanalyse in der Praxis

Bei der Gestaltung der Potenzialanalyse miissen sich die
Verantwortlichen die Frage stellen: Soll ich ein bereits
erprobtes Verfahren einsetzen, oder entwickele ich ein
eigenes? Dieser Entscheidung miissen griindliche kon-
zeptionelle Voriiberlegungen vorausgehen, etwa zu den
Zielen, zur Zielgruppe und zur Einbettung in regionale
und schulische Berufsorientierungskonzepte.

Verfahren, die sich an Assessment-Center anlehnen,
haben ihren Ursprung in der Personalauswahl und
-entwicklung von Wirtschaftsunternehmen. Im Uber-
gang Schule - Beruf wurden sie in den 1990er-Jahren
vor allem fiir benachteiligte Jugendliche mit ungiins-
tigen Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt eingefiihrt.

Setzen die Verantwortlichen bereits bestehende Verfah-
ren in der frithen Berufsorientierung ein, mussen sie
die abweichenden Rahmenbedingungen beachten. Es
geht nicht um die ,,Eignung*® fiir einen Beruf oder ein
Berufsfeld, sondern darum, Kompetenzen zu beschrei-
ben, zu verstehen und gemeinsam zu reflektieren. Die
Jugendlichen sollen dazu angeregt werden, Verant-

wortung fiir die Gestaltung ihrer Berufsbiografie zu
tibernehmen. Das ausgewihlte Verfahren ist also an
diesen Kontext anzupassen. Einige der im Folgenden
beschriebenen Schritte zur Gestaltung der Potenzial-
analyse sind beim Einsatz bestehender Verfahren nicht
erforderlich. Dennoch helfen die Ausfithrungen bei der
Reflexion und Umsetzung des gewiahlten Verfahrens.

Auf bewihrte Verfahren zuriickgreifen?

Viele Trager setzen selbst entwickelte Verfahren ein. Es
gibt aber auch die Moglichkeit, auf bestehende Verfah-
ren zuriickzugreifen, zum Beispiel:

hamet BOP (https://hamet.diakonie-stetten.de)
Profil AC (www.profil-ac.de)

DIA-TRAIN (www.weiterbildung.inbas.com)
KomPo 7 (www.kompo7.de)

START AC (www.imbse-gmbh.de)
Potenzial-Assessment (www.coaching-leb.de)
KoJACK (www.kojack.de)

Peakus (www.peakus.de)


https://hamet.diakonie-stetten.de
http://www.profil-ac.de
http://(www.weiterbildung.inbas.com)
http://(www.kompo7.de)
http://(www.imbse-gmbh.de)
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Bei eigenen Verfahren ist zu beachten, dass die Festle-
gung oder Erarbeitung eines Kompetenzmodells zur
konzeptionellen Vorarbeit gehort. Darin wird defi-
niert, welche methodischen, sozialen und personalen
Kompetenzmerkmale untersucht werden und welche
Verhaltensindikatoren diesen Kompetenzmerkmalen
zugeordnet sind. Der nebenstehende Kasten zeigt, wie
ein Kompetenzmerkmal zum Beispiel im Kriterienka-
talog fiir Ausbildungsreife operationalisiert wird.

Es kann sein, dass in der Region bei anderen Maftnah-
men zur Berufsorientierung mit Kompetenzprofilen
gearbeitet wird, die denen der Potenzialanalyse ver-

A.',.
!t
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Beispiel fiir die Operationalisierung
eines Kompetenzmerkmals

Teamfahigkeit meint die ,Bereitschaft und Kom-
petenz, mit den Mitgliedern einer Gruppe ziel- und
aufgabenorientiert zu kooperieren®

Indikatoren:
Sie/Er bringt eigene Erfahrungen und Wissen ein.
Sie/Er ist bereit und in der Lage, anderen zuzuh6-
ren und von anderen zu lernen.
Sie/Er ist bereit, eigene Interessen zuriickzustel-
len, wenn es die Ziele des Teams erfordern.
Sie/Er tauscht wichtige Erfahrungen im Team aus.
Sie/Er macht Vorschlage zur Arbeitsaufteilung.
Sie/Er bittet bei Bedarf andere Teammitglieder
um Hilfe und bietet Hilfe an.

Quelle: Nationaler Pakt fir Ausbildung und Fachkraftenachwuchs -

Kriterienkatalog zur Ausbildungsreife, hrsg. von der Bundes-

agentur fur Arbeit, Nirnberg 2009 (als PDF erhaltlich unter
www.arbeitsagentur.de)


http://www.arbeitsagentur.de
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gleichbar sind. In dem Fall ist es sinnvoll, die Kompe-
tenzen so auszuwéihlen und zu definieren, dass sie mit
anderen Instrumenten vor Ort vereinbar sind. Alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die an der Potenzial-
analyse beteiligt sind, miissen sich vorab grindlich mit
dem Kompetenzmodell auseinandersetzen. Es bildet
die Beobachtungsgrundlage, die sie auch den Jugend-
lichen verstandlich vermitteln miissen.

Alle Elemente der Potenzialanalyse miissen sinnvoll
aufeinander abgestimmt sein. Das beginnt mit der
Zusammenstellung der Aufgaben, bezieht sich aber
auch auf die Gestaltung von Selbst-und Fremdein-

schitzung oder der Dokumentation, die alle Elemente
verstandlich abbilden muss. Die folgenden Kapitel
geben Hilfestellung, das eigene Verfahren systematisch
zusammenzustellen oder zu reflektieren.

Handlungsorientierte Aufgaben

In handlungsorientierten Ubungen miissen die
Schiilerinnen und Schiiler selbst organisiert Aufgaben
bewiltigen. Geschulte und erfahrene padagogische
Fachkrifte beobachten sie dabei systematisch, um vor-
ab definierte Kompetenzmerkmale zu entdecken.

Zu den handlungsorientierten Aufgaben, die fiir eine
Potenzialanalyse geeignet sind, gehdren an Assess-
ment-Center angelehnte Verfahren und Arbeitsproben,
aber auch Methoden aus der Erlebnispadagogik oder
dem Sozialtraining.

Der Begriff der Handlungsorientierung unterstreicht,
dass die Bewiltigung der in den Ubungen gestellten
Aufgaben kompetentes Handeln erfordert. Das pad-
agogische Personal hat dafiir geeignete Situationen
zu schaffen: Je komplexer das Anforderungsspektrum
einer Aufgabe, desto schwieriger ist es, beobachtbare
Kriterien fiir kompetentes Handeln festzulegen. Sind
die Anforderungen zu begrenzt, stellt sich die Frage,
inwieweit die gezeigten Kompetenzen auf eine andere
Situation tbertragbar sind.

Grundsitzlich ist zu berticksichtigen, dass eine Uber-
komplexitit des Verfahrens zu viele Daten hervor-
bringt, die nicht mehr angemessen beobachtet und
ausgewertet werden konnen. Es ist also zielfithrender,
wenige trennscharfe Kompetenzmerkmale mehrfach
und systematisch in den Blick zu nehmen, als zu breit
zU streuen.

Teamfahigkeit kann durch unterschiedliche Aufgabentypen beobachtet
werden. Eine Mdglichkeit dafiir sind Kooperationsaufgaben, die nur
gemeinsam in der Gruppe gelost werden kénnen, wie hier der , Teamstift®,
entwickelt durch die Beruflichen Fortbildungszentren der bayerischen
Wirtschaft.
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Kriterien systematischer
Beobachtung

Die Qualitatsstandards des BMBF enthalten Vorgaben
fiir die Beobachtung der Schiilerinnen und Schiiler.
Demnach beruhen handlungsorientierte Verfahren
~auf einer systematischen Beobachtung, die folgende
Standards beachtet:

a) Verhaltensorientierung:

In simulations- bzw. handlungsorientierten
Verfahren zur Kompetenzfeststellung bildet das
Verhalten der Person in einer bestimmten Hand-
lungssituation die Grundlage aller Bewertungen.

b) Kriteriengeleitet:

Die Beobachtung erfolgt auf Grundlage festgeleg-
ter Kriterien.

c) Mehrfachbeobachtung:

Jedes Merkmal muss mehrfach in verschiedenen
Situationen beobachtet werden.

d) Trennung von Beobachtung und Bewertung:
Beobachtung und Bewertung sind voneinander zu
trennen.

e) Personalschliissel:

Ein Schliissel von 1: 4 (Beobachtende : Jugendliche)
sollte nicht iberschritten werden.

f) Rotation der Beobachtenden:

Um subjektive Eindriicke und Beobachtungsfehler
zu vermeiden, wechseln die Beobachtenden nach
jeder Aufgabe.”

Die Beobachtenden dokumentieren nur das Verhal-
ten, das die Schiilerinnen und Schiiler wahrend einer
Ubung zeigen. Was aufRerhalb passiert, zum Beispiel in
den Pausen, geht nicht in die Bewertung ein. Welche
Kompetenzmerkmale die pddagogischen Fachkrafte
bei einer Aufgabe zu beobachten haben, steht im Kon-
zept zur Potenzialanalyse. Sie konnen ihre Aufmerk-
samkeit in den Ubungen daher ganz auf diese Merk-
male lenken. Gezeigtes Verhalten protokollieren sie
auf Beobachtungsbogen. Sollten ihnen Kompetenzen
auffallen, die nicht zu den vorab festgelegten Merkma-
len gehoren, so halten sie auch diese schriftlich fest.
Sie konnen sie in der Beobachterkonferenz und im
Feedbackgesprach thematisieren, allerdings fliefen die
tibungsfremden Kompetenzen nicht in die standardi-
sierte Bewertung ein.

TALENTE ENTDECKEN

Geschulte padagogische Fachkréfte beobachten die Jugendlichen.
Gezeigtes Verhalten wird zundchst protokolliert und erst in einem
zweiten Schritt bewertet.

Zwei Einschatzungen zu jedem Merkmal

Jedes Merkmal miissen die Beobachtenden mehrfach
in den Blick nehmen, das heifdt mindestens in zwei
Aufgaben. Dabei rotieren sie, sodass jede Schiilerin

und jeder Schiiler pro Merkmal von zwei Personen
beobachtet wird. Es gibt also zu einem Merkmal immer
mindestens zwei Einschitzungen, die die Beobachten-
den in einer Konferenz nach Abschluss aller Ubungen
besprechen.

Eine Person beobachtet pro Aufgabe maximal vier
Jugendliche. Welche Merkmale sie bei welcher Aufgabe
in den Blick nimmt, sollte vorher in einem Struktur-
plan festgelegt werden (siehe Tabelle auf Seite 23). Ein
Rotationsplan gewahrleistet, dass das Vieraugenprinzip
eingehalten wird.

Die Kriterien der systematischen Beobachtung dienen
dazu, Subjektivitit in der Beobachtung zu reduzieren.
Man spricht von ,kontrollierter Subjektivitat®.
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Trennung von Beobachtung und Bewertung

Um voreilige Beurteilungen zu vermeiden, sind Be-
obachtung und Bewertung voneinander zu trennen.
Die Verwendung unterschiedlicher Bogen hilft, diese
beiden Schritte auseinanderzuhalten.

Zunichst halten die paddagogischen Fachkrifte nur reine
Verhaltensbeobachtungen fest; erst in einem zweiten
Schritt leiten sie daraus Schlussfolgerungen ab. Abschlie-
Rend gleichen sie diese in der Beobachterkonferenz mit
den Einschitzungen der anderen Beobachtenden ab. Die
Aussagen ,Er schaute dreimal auf seine Uhr* und ,,Er er-
innerte dreimal an die Einhaltung der Zeitvorgabe“ sind
zum Beispiel reine Verhaltensbeschreibungen. ,.Er lang-
weilte sich“ und ,Er dringelte immer, zum Ende zu
kommen*“ enthalten dagegen Bewertungen. Die Deutun-
gen der ersten beiden Aussagen konnen von mangelnder

Motivation und Ungeduld bis zu Verantwortungs-
bewusstsein und Gewissenhaftigkeit (Einhaltung der
Zeitvorgabe) reichen. Solche Bewertungen gilt es in der
Beobachterkonferenz zu diskutieren und mit konkret
gezeigtem Verhalten zu begriinden.

Systematische Beobachtung unterscheidet sich von
padagogischer Alltagsbeobachtung. Das mit der Poten-
zialanalyse betraute Personal sollte daher entsprechend
geschult sein, um Beobachtungsfehler zu vermeiden.
Hundertprozentige Objektivitit ist aber auch dann
nicht garantiert (siehe Tabelle). Auch deswegen ist

es wichtig, die Ergebnisse der Potenzialanalyse in
Feedback und Dokumentation zu relativieren. Denn
beobachtet werden die Jugendlichen fir einen sehr
kurzen Zeitraum und in einer Lebensphase mit vielen
Entwicklungen und Veranderungen.

Tabelle 1: Klassische Beobachtungsfehler bei handlungsorientierten Ubungen

alle anderen uberstrahlt

Stereotype
Gruppen

male stets gemeinsam auftreten

Hervorstechendes Merkmal (positiv oder negativ), das

Zuschreibung von Eigenschaften auf bestimmte

Individuelle Zuschreibungen, dass bestimmte Merk-

Person mit ausgepragtem Durchsetzungsvermaégen,
die entweder ,fahig - ein Macher oder ,.egoistisch -
ein Storenfried* ist

Computeraffiner Brillentrager = soziophober ,Nerd“ =
kommunikationsschwach

Schwacher Handedruck = mangelndes Durchsetzungs-
vermégen, Unsicherheit

Ahnlichkeitsfehler
(,Ubertragung®)

Verzerrungen in der Bewertung aufgrund von
Ahnlichkeiten des Teilnehmenden mit der oder dem
Beobachtenden, positiv und negativ

Bewertung einer Person im Vergleich zu der zuvor
bewerteten Person

Besonders intensive Erinnerung an den Beginn und
an das Ende einer Ubung oder an die erste und letzte
teilnehmende Person

Primacy-/Regency-Effekt

Vermeidung von deutlichen Bewertungen/Einschit-
zung vorwiegend auf mittlerem Niveau

Ubersehen/Nichtbeachten von selbstverstindlichen
Verhaltensweisen

Unvollstindige Beobachtung

Beobachtende, die sich selbst als teamfahig wahr-
nehmen und diese Kompetenz in ihrer Bedeutung
Uberbewerten

Positive Bewertung einer Person, wenn zuvor ein
,schlechter” Teilnehmer beobachtet wurde

selbsterklarend

selbsterklarend

BegriiRung oder andere Formen von ,selbstverstand-
licher“ Hoflichkeit
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Lebens- und Arbeitsweltbezug

Die handlungsorientierten Aufgaben sollen an die per-
sonliche Lebenswelt der Jugendlichen ankniipfen. Das
bietet die Chance, Kompetenzen zutage zu fordern, die
die Jugendlichen informell, also auRerhalb der Schule,
erworben haben - zu Hause, im Verein, im Freundes-
kreis.

In den Aufgaben kann es zum Beispiel darum gehen,
eine Party zu planen, ein Handy zu entwerfen oder
tber Medien zu diskutieren. Manchmal geniigt es, eine
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vorhandene Aufgabenstellung an die jeweilige Gruppe
anzupassen, um die Motivation und die Betroffenheit
(siehe S. 10) der Jugendlichen zu steigern. Ihr sub-
jektiver Erfahrungshorizont kommt in der Art zum
Ausdruck, wie sie die Aufgabenstellungen angehen und
bewiltigen. Die pddagogischen Fachkrifte konnen dies
in den Riickmeldegespriachen thematisieren.

Die handlungsorientierten Aufgaben sollen auch einen
Bezug zur Arbeitswelt herstellen. Sie 6ffnen den Blick
fir die Chancen, die die Arbeitswelt bietet, und regen
die Jugendlichen dazu an, die eigenen Winsche und
Kompetenzen im Hinblick auf ihre berufliche Zukunft

Handlungsorientierte Aufgabenstellung mit Arbeitsweltbezug

Titel der Aufgabe:
Assessment-Handwerksauftrag ,, Tiirhaken®

Hintergrund: Die Jugendlichen sollen sich vorstellen, fir
das Unternehmen STEEL AND ART zu arbeiten, das sich
auf handgefertigte Metallprodukte spezialisiert hat. Der
Chef hat soeben einen GroRauftrag von einer Tanzschule
angenommen. Fiir die Garderobe werden Haken beno-
tigt, die sowohl leicht zu transportieren sind als auch in
eine Tir eingehdngt werden kénnen. Der Werkstattlei-
ter hat bereits eine Zeichnung entworfen und ein Modell
von dem Tirhaken gebaut. Das Unternehmen STEEL
AND ART ist bekannt fiir seine Qualitatsprodukte. In ei-
ner Stunde kommt der Kurier, um die Haken abzuholen.

Auftrag: Die Jugendlichen werden aufgefordert, den Tiir-
haken nach der Zeichnung mit den vorgegebenen Malten
zu bauen. Dabei ist darauf zu achten, dass man sich an
den Ecken und Kanten des Metalls nicht verletzen kann.
Bevor die Jugendlichen mit der Arbeit beginnen, sollen
sie sich genau tiberlegen, in welcher Reihenfolge die
Arbeitsschritte umzusetzen sind.

Der Auftrag wird neben den Beobachtenden von einem
Ausbilder oder einer Ausbilderin angeleitet und be-
treut. Beobachtet werden zum Beispiel die Merkmale:
Kommunikation, Organisation, Ordnung/Sorgfalt,
Konzentrationsfahigkeit, Leistungsbereitschaft.

Quelle: Innung SHK Berlin



Auch bei den Aufgabenstellungen mit Berufsfeldbezug werden die fachtbergreifenden Kompetenzmerkmale beobachtet.

zu reflektieren. Der Einsatz von Aufgaben mit Berufs-
feldbezug ist eine Moglichkeit dazu. Im Mittelpunkt
steht auch dabei die Beobachtung fachiibergreifender
Kompetenzmerkmale, wobei das konkrete Berufsfeld
eher Mittel zum Zweck ist. Zu einer Eingrenzung auf
bestimmte Berufe oder Berufsfelder sollte es in dieser
Phase nicht kommen. Der Vorteil arbeitsweltbezogener
Aufgaben liegt darin, dass sie sich stark vom Schul-
alltag abheben. Thr ,,Sinn“ erschliefit sich unmittelbar
durch den Bezug zur Berufspraxis, was sich positiv
auf die Motivation der Jugendlichen auswirkt. Dieser
Aufgabentyp trigt in besonderem Mafle dazu bei, dass
den Jugendlichen der Bezug der Potenzialanalyse zur
Berufsorientierung deutlich wird.

Auswahl der Aufgaben

Bei der Zusammenstellung der handlungsorientierten
Aufgaben ist darauf zu achten, dass jedes Kompetenz-
merkmal mindestens zweimal beobachtet wird. Es
empfiehlt sich, pro Aufgabe nicht zu viele Merkmale zu
beobachten, um die Situation iberschaubar zu halten
und Beobachtungsfehler zu vermeiden. Bewéhrt haben
sich drei Merkmale pro Aufgabe.

Um der Vielfalt der Teilnehmenden gerecht zu werden,
bedarf es einer ausgewogenen Mischung verschiedener

Aufgabentypen und Sozialformen (Partneriibungen,
Einzel- oder Gruppenauftrige). Es kommt vor, dass
sich ein zurtickhaltender Schiiler in einer Gruppendis-
kussion kaum einbringt, aber in einer Partneriibung
hervorragende kommunikative Kompetenzen zeigt.
Ein anderes Beispiel: Die Problemlosefahigkeit einer
Schiilerin offenbart sich bei einem Problemldsepuzzle
viel deutlicher als bei der Konstruktionsaufgabe. Eine
Vielfalt der Aufgaben ist auch geboten, um den unter-
schiedlichen Leistungsniveaus in der Gruppe gerecht
zu werden.

Beispiele flir Aufgabentypen sind:

Konstruktionsiibungen
Kooperationsitbungen
Problemlésepuzzle
Rollenspiele

Diskussionen
Planungsprobleme

Fallstudien
erlebnispadagogische Ubungen
Arbeitsproben

Die Aufgaben miissen fiir den Einsatz bei der Ziel-
gruppe Schiilerinnen und Schiiler getestet worden sein.
Das ist wichtig, um einschitzen zu kénnen, ob sich eine
Aufgabe dafiir eignet, die ausgewihlten Kompetenz-
merkmale zu beobachten.



22

Anpassung der Aufgaben an die jeweilige Gruppe
Idealerweise gibt es von einer Aufgabe Varianten mit
verschiedenen Schwierigkeitsgraden. Das padagogische
Personal kann das Anspruchsniveau gemeinsam mit
den Schiilerinnen und Schiilern festlegen. Der Anteil
der Aufgaben, die Gestaltungsspielriume enthalten
sowie Kreativitat und Selbststandigkeit erfordern, kann
von Gruppe zu Gruppe unterschiedlich sein.

Daneben gibt es Aufgaben, die universal einsetzbar
sind. Dazu gehoren einige erlebnispadagogische
Aufgaben (zum Beispiel ,,Stab senken*) oder klassische
Konstruktionsaufgaben wie der Turm- oder Briicken-
bau. Manchmal geniigt es, die Arbeitsanweisungen oder
Zeitvorgaben anzupassen, um der jeweiligen Gruppe
gerecht zu werden.

TALENTE ENTDECKEN

Die individuellen Voraussetzungen der Schiilerinnen
und Schiiler, die am Berufsorientierungsprogramm
und am ESF-Bundesprogramm Berufseinstiegsbeglei-
tung teilnehmen, sind teilweise sehr unterschied-
lich. Das pddagogische Personal muss sicherstellen,
dass alle Jugendlichen die Aufgabenstellungen
verstehen. Die fachiibergreifenden Kompetenzen
sind unabhingig von den sprachlichen Fihigkeiten
zu betrachten.

Zur Auswahl und Planung der handlungsorientierten
Aufgaben empfiehlt es sich, einen Strukturplan zu
erstellen. Er hilt fest, welches Merkmal mit welcher
Aufgabe beobachtet wird. Hier zeigt sich auf einen
Blick, ob die Aspekte ,Vielfalt“ und ,Mehrfachbeob-
achtung” eingehalten sind (siehe Tabelle 2).

Aufgabenstellung mit unterschiedlichen Schwierigkeitsgraden

Titel der Aufgabe: ,,Ich bewerbe mich*

Grundaufgabenstellung: Es ist 13.30 Uhr, und die
Schiilerinnen und Schiiler miissen so schnell wie méglich
(noch am gleichen Tag) eine wichtige Bewerbung bei einer
Firma abgeben. Je nach Schwierigkeitsgrad missen sie
dabei unterschiedliche Aufgabenkarten und Arbeitsschrit-
te berticksichtigen und planen. Dafiir haben sie 30 Minu-
ten Zeit.

Variante A (mittelschwer): 9 Aufgabenkarten, Losungs-
bogen zur Planung, Abgabe der Bewerbung am gleichen
Tag ohne Angabe der Uhrzeit.

Variante B (mittelschwer - schwer): 12 Aufgabenkarten,
Stadtplan mit angegebenen Fahrzeiten, Losungsbogen
zur Planung, Abgabe der Bewerbung bis 18 Uhr.

Variante C (schwer): 14 Aufgabenkarten, Stadtplan (Fahr-
zeiten missen selbst berechnet werden), Lésungsbogen
zur Planung, Abgabe der Bewerbung bis 18 Uhr.

Beobachtet werden: Sorgfalt, Selbstorganisation/Selbst-
standigkeit, Lernkompetenz (Problemldsefahigkeit).

Quelle: Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft (bfz)
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Tabelle 2: Strukturplan fiir die Auswahl handlungsorientierter Aufgaben

I >< I>< ><

>< ><I

X
X
X

Selbst- und Fremdeinschiatzung Die Verfahren zur Selbst- und Fremdeinschatzung
miissen, wie alle anderen Elemente der Potenzial-
analyse, in das Gesamtkonzept eingebettet und

Um die Selbstreflexion der Schiilerinnen entsprechend aufbereitet sein. Die Einschitzung der
Methoden-, Sozial- und Personalkompetenzen der
Jugendlichen sollte sich sowohl am Kompetenzmo-
schdtzung zu ihren Stdrken und Schwdchen dell als auch an den handlungsorientierten Ubungen
in Beziehung gesetzt zur Einschdtzung der einschliefflich der darin untersuchten Kompetenz-
merkmale orientieren. Andernfalls sind Selbst- und
Fremdeinschitzung nur schwer miteinander ver-
gleichbar. Dasselbe kann fiir den Fall gelten, dass zur
schdtzun g). Selbsteinschitzung Fragebogen eingesetzt werden, die
losgeldst vom Gesamtkonzept der Potenzialanalyse
entwickelt wurden.

und Schiiler anzuregen, wird ihre Selbstein-

die Potenzialanalyse durchfiihrenden Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter (Fremdein-

Aus den Qualitatsstandards des BMBF
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Die Erkundung beruflicher Interessen und
Neigungen erfolgt hiufig computergestitzt
mit standardisierten Fragebogen.

Auf Seite 36 werden Verfahren abgebildet, die die

Selbst- und Fremdeinschitzung in das Gesamtkonzept
integriert haben. Grundsatzlich ist es von Vorteil, wenn
die Selbsteinschitzung nicht nur durch Fragebogen
ermittelt wird. Ergdnzend kann das pidagogische Perso-
nal Ubungen einsetzen, die eine gemeinsame Reflexion
des Selbstbildes ermoglichen (siehe Praxisbeispiel). Im
Feedbackgespriach muss der Gegeniiberstellung von
Selbst- und Fremdeinschitzung ausreichend Raum
gegeben werden. Unterschiede miissen erlautert und
gemeinsam reflektiert werden. Am Ende muss sich die
Schiilerin oder der Schiiler mit dem Ergebnis identifizie-
ren kénnen.

Selbst- und Fremdeinschitzung

Titel der Aufgabe: ,,Sensis*

Auftrag: Jeder und jede Jugendliche erhalt eine oder
mehrere Aussagekarten vom Stapel und eine Ja- und
eine Nein-Karte. Die Jugendlichen decken reihum ihre
Aussagekarte zur Selbsteinschatzung auf (zum Beispiel
»1ch kann mir Sachen gut merken“ oder ,Ich arbeite
gerne in der Gruppe“ - insgesamt sind es 30 Karten) und
stimmen ihnen verdeckt zu oder nicht. Danach raten die
anderen - auch verdeckt —, wie die Person, die die Karte
gezogen hat, sich selbst eingeschatzt hat. Wenn alle sich
entschieden haben, halten sie gleichzeitig ihre Antwort-
karten hoch.

Danach findet noch ein kurzer moderierter Austausch
dariiber statt, wie es moglicherweise zu den unterschied-
lichen Einschatzungen gekommen ist.

Die Ubung sollte in kleinen Gruppen und vertrauensvoller
Atmosphare stattfinden und durch die Anleiterin oder
den Anleiter sensibel eingefiihrt und moderiert werden.
Dazu missen auch Feedbackregeln eingefiihrt und erlau-
tert werden und auf deren Einhaltung geachtet werden.

Quelle: DIA-TRAIN AC
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Erkundung beruflicher Interessen
und Neigungen

Die Potenzialanalyse soll noch nicht auf eine bestimm-
te berufliche Richtung festlegen, sondern den Blick fir
Moglichkeiten 6ffnen und Rollenklischees aufbrechen.
Die padagogischen Fachkrifte konnen die Erkundung
erster beruflicher Interessen und Neigungen auf unter-
schiedliche Weise anregen - zum Beispiel durch Beziige
zu beruflichen Anforderungen in den handlungsorien-
tierten Aufgaben, durch Gesprachsrunden zu ver-
schiedenen Berufen, die mit Bildern veranschaulicht
werden, oder mithilfe von Fragebogen zu beruflichen
Interessen und Neigungen.

Es gibt eine Vielzahl von Testverfahren, die neben (be-
rufsbezogenen) Interessen und Neigungen auch Fragen
zur Selbsteinschidtzung enthalten. Viele Verfahren gibt
es sowohl in Papierform als auch in einer Version fiir
den Computer.

Wer ein solches Instrument bei einer Potenzialanalyse
einsetzen mochte, muss folgende Aspekte berticksich-
tigen:

e Viele interessenbezogene Tests schlieflen mit kon-
kreten Berufs- oder Berufsfeldvorschlagen ab. Dies
ist ausdriicklich noch nicht Intention der Poten-
zialanalyse. Der Einsatz dieser Testverfahren ist
nur dann sinnvoll, wenn die Ergebnisse mit einer
Fachkraft griindlich reflektiert werden.

Die Anzahl der zu beantwortenden Items und

der Umfang der Auswertung miissen Alter und
Leistungsniveau der Zielgruppe entsprechen. Viele
standardisierte Testverfahren sind so lang, dass sie
entmutigend wirken, zumal auf Jugendliche mit
Schwierigkeiten im schriftsprachlichen Bereich.
Zudem entsteht schnell der Eindruck einer (schul-
dhnlichen) Testsituation. Leistungsbezogene Tests,
die zum Beispiel mathematische Fihigkeiten,
Allgemeinwissen oder Rechtschreibung tiber-
prifen, widersprechen generell den Vorgaben der
Potenzialanalyse.

Verfahren zur Selbsteinschiatzung der Methoden-,
Sozial- und Personalkompetenzen sollten sich

an den Kompetenzmerkmalen orientieren, die in
den handlungsorientierten Ubungen untersucht
wurden. Das ist bei standardisierten Testver-
fahren, die nicht im Kontext des eingesetzten
Verfahrens entwickelt wurden, in der Regel nicht
der Fall.
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Erfolgsgeschichten

Die Schilerinnen und Schiiler werden aufgefordert,
eine personliche ,Erfolgsgeschichte” zu beschreiben -
eine Geschichte iber eine Situation, in der sie etwas
aus Freude an der Sache, aus Abenteuerlust oder per-
sonlichem Ehrgeiz getan haben und in der ihnen etwas
(ganz subjektiv) gut gelungen ist. Diese Geschichten
schreiben die Jugendlichen in Einzelarbeit stichwort-
artig auf, um sie anschlieBend in Partner- oder
Gruppenarbeit zu analysieren. Folgende Fragen sollten
sie dabei beantworten:

o Was genau hast du getan, um zu dem Erfolg bei-
zutragen?

o Welche Fahigkeiten waren dafir erforderlich?

e Lassen sich diese auf andere Bereiche tibertragen?

o Welche dieser Fahigkeiten magst du und wiirdest
du gerne auch in einem spateren Beruf einsetzen?

(In Anlehnung an Richard Nelson Bolles ,,Durchstarten zum Traumjob*)

Biografieorientierte Verfahren

Fir die Potenzialanalyse stehen auch biografieorientier-
te Verfahren zur Auswahl. Sie kénnen die ,Momentauf-
nahmen®, die die handlungsorientierten Auftrige liefern,
oft gut erginzen, verlangen allerdings besonderes
Fingerspitzengefiihl. Solche Verfahren sollten nur sehr
gezielt und bewusst eingesetzt werden. Denn die Ein-
beziehung der Lebensgeschichte der Schiilerinnen und
Schiiler kann nicht nur positive, sondern auch belasten-
de oder gar traumatisierende Erlebnisse zutage férdern.

Fiir das padagogische Personal ist es eine besondere
Herausforderung, in solchen Situationen angemessen
zu reagieren. Um darauf vorbereitet zu sein, sollte es
bereits im Vorfeld konzeptionelle Voriiberlegungen an-
gestellt haben: Welche externen Unterstitzungsstruk-
turen kann ich nutzen? Welche datenschutzrechtlichen
Bestimmungen sind zu beachten?

Grundsitzlich sollte man jedoch vermeiden, zu tief in das
Geflihlsleben der Jugendlichen einzudringen. Das dafiir
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erforderliche Vertrauensverhéltnis kann in der Kiirze der
Zeit, die fir die Potenzialanalyse zur Verfiigung steht, in
der Regel nicht entstehen. Stattdessen sollten sich die
biografieorientierten Verfahren darauf beschranken,
fachiibergreifende Ressourcen offenzulegen, die in der
Lebensgeschichte angelegt sind. Dieser Ansatz 6ffnet den
Blick fiir Potenziale, die bei den handlungsorientierten
Ubungen nicht zum Vorschein kommen kénnen.

Beim Einsatz biografieorientierter Verfahren sollte der
Schwerpunkt darauf liegen, Stirken und Erfolge zutage
zu fordern. Auch der Bezug zum Thema Berufsorientie-
rung sollte nicht fehlen. Von allzu personlichen Fragen,
etwa zu fiir die Berufsorientierung irrelevanten Details
des familidren Hintergrunds oder zu Freundschafts-
beziehungen, ist abzusehen. Gute Hinweise auf beson-
dere Stirken und Interessen geben Hobbys, freiwillig
iibernommene Aufgaben in der Familie, selbst gewdihlte
Schwerpunkte in der Schule oder berufliche ,Vorbilder*
im personlichen Umfeld. Der Profilpass fiir junge Men-
schen (www.profilpass-fuer-junge-menschen.de) bietet
gute Anregungen fiir die biografische Arbeit mit jungen
Menschen zum Zweck der Berufsorientierung. Fiir bio-
grafieorientierte Verfahren gilt in besonderem Mafe:

Es bedarf einer besonderen Qualifizierung, um mit den
Instrumenten angemessen arbeiten zu konnen.

Feedback

Der Schulalltag bietet meist nur wenig Spielraum fiir
eine individuelle Betreuung einzelner Schiilerinnen
und Schiiler. Das Riickmeldegesprich erleben sie daher
oft als besondere Wertschitzung. Viele sind stolz auf
die Leistungen, die sie erbracht haben, und freuen sich,
ein Feedback zu erhalten, das nicht die Schwéichen,
sondern die Stirken hervorhebt - unabhingig von
schulischen Vorgaben und Leistungsanforderungen.

Die systematische Gegentiberstellung von Selbst- und
Fremdeinschidtzung erméglicht eine Form der Selbstre-
flexion, die den Jugendlichen dieser Altersgruppe in der
Regel neu ist. Im geschiitzten Rahmen finden manche
den Mut, ihre Gedanken und Gefiihle offen auszudrii-
cken. Die Evaluation hat aufierdem gezeigt, dass die
Feedbackgespriche bei den Jugendlichen das Verstand-
nis fordern, welche Rolle die Potenzialanalyse fir die
Berufsorientierung spielt. Vor allem der Zusammenhang



VOM KONZEPT BIS ZUR ZIELVEREINBARUNG - DIE POTENZIALANALYSE IN DER PRAXIS 27

zwischen den gezeigten tiberfachlichen Kompetenzen
und den dazu passenden beruflichen Anforderungen
wird deutlich.

Im Idealfall miinden Feedbackgespriche in Selbstrefle-
xion und stofden Lernprozesse an. Die Gespriche sind ein
wichtiger Bestandteil, um bei den Jugendlichen die Be-
reitschaft zu wecken, die Gestaltung der Berufsbiografie
selber in die Hand zu nehmen - so wie es das Thiiringer
Berufswahlkompetenzmodell fiir die Phase des Einstim-
mens vorsieht (siehe S. 10). Das setzt voraus, dass sich die
Schiilerinnen und Schiiler mit dem Feedback identifizie-
ren und das Geftihl haben, auch ihre Sicht wird bertick-
sichtigt. Die Fachkréfte miissen dafiir versuchen, ihre
Einschatzungen so zu begriinden, dass die Jugendlichen
sie nachvollziehen kénnen (mehr zum Thema Transpa-
renz auf S.12).

Die Feedbackgebenden miissen fiir diese Gespriche
gut geschult sein und die Schiilerinnen und Schiiler
selbst beobachtet haben. Auch auf die innere Haltung
kommt es an: Die Erwachsenen sollten den Jugendli-
chen wertschitzend begegnen und ihnen das Gefiihl
geben, dass sie ihre Eigenverantwortung anerkennen.
Wenn weitere Personen, wie Lehrkrifte oder Berufs-
einstiegsbegleiter, am Gesprach teilnehmen, ist dafiir
das Einverstindnis der Schiilerin oder des Schiilers
erforderlich. Aufgabe der pddagogischen Fachkraft ist

es sicherzustellen, dass die oder der Jugendliche Mittel-
punkt des Gesprichs bleibt.

Teilnahme von Eltern am Feedbackgesprich
Inzwischen ist es iiblich, Eltern zum Feedbackgesprich
der Potenzialanalyse einzuladen. Viele Griinde spre-
chen daftir: Die Eltern haben grofien Einfluss auf die
Berufsorientierung ihrer Kinder. Wenn sie die Starken
ihrer Kinder und Vereinbarung von Entwicklungszielen
aus erster Hand mitbekommen, sind die Eltern besser
in der Lage, die Jugendlichen bei weiteren Entwick-
lungsschritten zu unterstitzen. Gleichzeitig kann eine
Beteiligung der Eltern dazu beitragen, ihre Bedenken
gegeniber der Potenzialanalyse abzubauen.

Leitlinien fiir die Gestaltung von
Feedbackgesprachen

Das Feedbackgesprach sollte innerhalb von 14 Tagen
nach den Ubungen erfolgen, damit die Eindriicke
noch nachvollziehbar sind. Zum Feedback gehort
eine Gegeniiberstellung von Fremd- und Selbstein-
schatzung - den Auftakt macht die Selbsteinschat-
zung.

Feedbackregeln:

konkret: ausgehend von Verhalten und Beobach-
tungen

Ich-Botschaften: Eindriicke der riickmeldenden
Person

motivierend-positiv: auf Starken und Kompeten-
zen konzentrieren

konstruktiv: Anderungsvorschlige machen
generelle Bewertungen vermeiden
Einflussmoglichkeiten betonen, Ziele gemeinsam
benennen

Freiwilligkeit und Angstfreiheit: Die oder der
Jugendliche bestimmt die Grenze

Feedbackgesprache finden in einer Atmosphare der
Wertschatzung und Offenheit statt. Die paddago-
gischen Fachkrafte missen ihre Riickmeldungen
verstandlich erklaren. Um zu priifen, ob das gelungen
ist, kdnnen sie die Schiilerinnen und Schiiler bitten,
die Ergebnisse mit eigenen Worten zusammenzufas-
sen. Zum Abschluss vereinbaren beide Seiten weitere
Schritte (,Entwicklungsziele®).
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Fiir die Gespriche ist gentigend Zeit einzuplanen. Da-
mit viele Eltern die Einladung annehmen, kdnnen die
Termine mit Elternsprechtagen oder anderen Veran-
staltungen, an denen die Eltern teilnehmen, gekoppelt
werden. Auch bei der Beteiligung der Eltern ist sicher-
zustellen, dass die Schiilerinnen und Schiiler Mittel-
punkt der Gesprache bleiben. Einwédnde der Kinder ge-
gen eine Teilnahme der Eltern muss das pidagogische
Personal im Vorfeld besprechen. Im Einzelfall kann es
ratsam sein, von einer Teilnahme abzusehen.

Ergebnisdokumentation

An vielen Schulen werden Portfolioinstrumente wie
der Berufswahlpass (www.berufswahlpass.de) oder der
Profilpass fiir junge Menschen (www.profilpass-fuer-
junge-menschen.de) eingesetzt. Die Ergebnisse der
Potenzialanalyse sollten in diesen Fillen so dokumen-
tiert werden, dass sie in dieses Instrument integriert
werden konnen.

Standardisierte Verfahren geben einen Ergebnisbogen,
ein Kompetenzprofil oder Vergleichbares vor. Die Do-
kumentation muss grundsitzlich qualitative Aussagen
enthalten. Das heifdt, die Schiilerinnen und Schiiler
erhalten eine verstiandliche schriftliche Bewertung der
beobachteten Kompetenzen.

Reine Zahlenwerte und Grafiken sind aufgrund der
Néhe zu einer Leistungsbewertung, etwa zu Schulno-
ten, zurtickhaltend einzusetzen. Wenn standardisierte
Bewertungen zum Einsatz kommen, sind individuelle
und erlduternde Formulierungen, die aus dem Verhalten
abgeleitet werden, umso wichtiger. Aulerdem sollte die
Dokumentation Ergebnisse aus allen Elementen der
Potenzialanalyse verstindlich zusammenfihren. So zeigt
sich auch in Art und Aufbau der Dokumentation, ob ein

schliissiges Gesamtkonzept zur Potenzialanalyse vorliegt.

Mit den Jugendlichen Ziele vereinbaren

Die Forderrichtlinie des Berufsorientierungspro-
gramms verlangt, erkennbaren Férderbedarf separat
auszuweisen. In einigen Verfahren hat sich durch-
gesetzt, dass gemeinsam mit den Jugendlichen Ziel-
vereinbarungen getroffen werden, in die auch die
Forderideen des padagogischen Personals einfliefen.
Das stirkt die Eigenverantwortung der Jugendlichen,
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denn kaum jemand lisst sich gegen seine Uberzeugung
fordern. Es geht darum, eine ,,positive Betroffenheit”
herzustellen, die Schillerinnen und Schiler also aktiv
einzubeziehen und zu ermutigen.

Im gesamten Verfahren sind die Personlichkeitsrechte
der Jugendlichen zu wahren und die Datenschutzbe-
stimmungen zu beachten. Das gilt vor allem bei der
Weiterreichung der Ergebnisse an Dritte - Schule,
Bildungstréager, Berufsberatung, Beratungsstellen. Da-
flr ist das Einverstindnis der Jugendlichen und ihrer
Erziehungsberechtigten zwingend erforderlich.

Ergebnisse starkenorientiert formulieren

Die qualitativen Aussagen stellen Kompetenzen und
Potenziale in den Vordergrund, die in der Potenzial-
analyse deutlich geworden sind. Die Ergebnisse be-
schreiben die festgestellten Kompetenzen in positiv-
konstruktiver Weise. Dabei geht es nicht darum,
vorhandene Schwichen zu ,beschénigen®, sondern
den Blick auf das zu richten, was vorhanden ist.

Dies entspricht ibrigens auch dem Ansatz kompetenz-
orientierter Zeugnisse, die zum Beispiel im Grund-
schulbereich zu finden sind. Unabhéngig von dem
Leistungsniveau betonen sie, was die Schiilerin oder
der Schiiler kann - nicht, welche Erwartungen sie oder
er nicht erfiillt hat. Beispielformulierungen: Er/Sie ver-
steht schriftliche Arbeitsanweisungen und kann sie mit
leichter Unterstiitzung selbststindig umsetzen/oder:
recht sicher ausfithren. Er/Sie erarbeitete gemeinsam
mit einer Gruppe einen Konstruktionsplan und brachte
sich dabei auf Nachfragen der anderen Schiilerinnen
und Schiler zielfiihrend ein. Er/Sie hort den anderen
zu und bringt nach Aufforderung auch die eigene Posi-
tion in den Arbeitsprozess ein.

Man kann nicht oft genug betonen: Es geht darum, die
Schiilerin und den Schiiler dafiir zu gewinnen, Verant-
wortung fiir die Gestaltung der eigenen Berufsbiografie
zu ibernehmen und das Selbstbewusstsein dahin-
gehend zu starken.


http://www.berufswahlpass.de
http://www.profilpass-fuer-junge-menschen.de
http://www.profilpass-fuer-junge-menschen.de

Anschluss nach dem Abschluss -
Nachhaltigkeit und Forderplanung

Nachhaltigkeit muss von Anfang an ,,mitgedacht“ werden,
um alle Akteure mit ins Boot zu holen. Im Nachhinein ist
es schwierig, Akzeptanz zu schaffen und die organisato-
rischen Voraussetzungen herzustellen, die fiir die Wei-
terarbeit mit den Ergebnissen erforderlich sind. Auch die
Evaluation zeigt: Von der Potenzialanalyse profitieren die
Jugendlichen dann am stérksten, wenn die Erfahrungen
auch von Schule und Eltern reflektierend begleitet und
die Jugendlichen in ihrem weiteren Entwicklungsprozess
unterstiitzt werden.

Verzahnung der Bildungsketten-
Mafinahmen

Die Potenzialanalyse ist nur ein Element der Berufso-
rientierung, an das sich weitere Mafinahmen anschlie-
fRen. Diese Maftnahmen, so die Idee der Bildungsketten,
sollen miteinander verzahnt sein. Wenn die Potenzial-
analyse schulextern durchgefiihrt wird, bedarf es daftir
einer besonders guten Zusammenarbeit aller Akteure.

Dies gilt umso mehr, wenn mehrere Bildungsdienst-
leister an den verschiedenen Berufsorientierungs-
mafinahmen beteiligt sind. Bildungsdienstleister und
Schulen stehen hier gemeinsam in der Pflicht, Netz-
werkstrukturen aufzubauen, die fiir eine nachhaltige
Wirkung der Mafnahmen erforderlich sind.

Gespriche sind besonders wichtig

Die Ergebnisse der Evaluation bestitigen, dass die
Information des Bildungsdienstleisters tiber das
Instrument Potenzialanalyse und die Ergebnisse nur
ein erster Schritt zur Verzahnung der Manahmen
sein konnen. Nachhaltig gesteigert wird die Wirkung
vor allem Uber reflektierende Gespréiche der Jugend-
lichen mit den Eltern, aber auch mit den Lehrern
und Lehrerinnen. Institutionalisieren lassen sich
solche Gespriche iiber die Einbettung ins schulische
Berufsorientierungskonzept und in die individuelle
Forderung.

Dartiiber hinaus hat der Bildungsdienstleister auch den
Auftrag, die Empfehlungen aus der Potenzialanalyse in
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den folgenden berufsorientierenden Mafinahmen auf-
zugreifen - zum Beispiel bei den Werkstatttagen oder
der Berufseinstiegsbegleitung. Dies gilt auch, wenn
Lehrkrifte die Potenzialanalyse an den Schulen durch-
geflihrt haben. Abbildung 4 zeigt, wie die Akteure im
Anschluss an die Potenzialanalyse idealerweise zusam-
menwirken. In einem solchen Fall ist das padagogische
Prinzip ,,Systemorientierung” erfiillt.

Kompetenzprofile und Lernzielvereinbarungen, die
auf demselben Kompetenzmodell beruhen und regel-
mafig aktualisiert werden, unterstiitzen die nachhal-
tige Wirkung der Potenzialanalyse. Besonders hilf-
reich ist dabei eine kontinuierliche Bezugsperson, die
den Entwicklungsprozess der oder des Jugendlichen
offen, unterstiitzend und wertschitzend begleitet. Das
kann eine Lehrkraft sein, eine Berufseinstiegsbeglei-
terin, ein Schulsozialarbeiter oder eine ehrenamtliche
Mentorin.
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Individuelle Férderplanung

Die Ergebnisse der Potenzialanalyse sollen in die
individuelle Férderplanung einflieffen. Sie geben
Anhaltspunkte fir die individuelle Begleitung der
Schiilerinnen und Schiiler, zum Beispiel im Rahmen
der Berufseinstiegsbegleitung, und unterstiitzen eine
kompetenzgeleitete Berufsfeldwahl. Sie werden z.B.
zur Vorbereitung der Werkstatttage oder bei anderen
Berufsfelderkundungen genutzt.

Die Potenzialanalyse ist eine Momentaufnahme, ein
Meilenstein in der Berufsorientierungsphase, und soll
Entwicklungsprozesse der Jugendlichen anregen. Im
Rahmen des Berufsorientierungsprogramms endet
die individuelle Férderung mit der Formulierung von
Forderempfehlungen oder mit der Vereinbarung von
Entwicklungszielen.

Abbildung 4: Nachhaltigkeit: Zusammenwirken der Akteure im Anschluss an die Potenzialanalyse

%eb“"sse erhalten
©

Kompetenzprofil aktualisieren >-

Copyright: Programmstelle BOP im BIBB

v v




An Feedbackgesprachen und Zielvereinbarungen nehmen
idealerweise auch die Eltern teil, weil sie ihre Kinder so besser
bei weiteren Entwicklungsschritten unterstiitzen kénnen.

Ziele vereinbaren zur individuellen Forderung

Im Anschluss an die Potenzialanalyse sind weitere
Mafdnahmen der individuellen Forderung durch Berufs-
einstiegsbegleitung oder Schule vorgesehen. Indivi-
duelle Forderung zielt darauf, junge Menschen dazu
zu bringen, Verantwortung fiir den eigenen Lern- und
Entwicklungsprozess zu iibernehmen. Die Begriffe
Forderempfehlung oder Forderplanung driicken eine
gewisse Bediirftigkeit und Passivitét der Jugendlichen
aus und werden haufig als stigmatisierend empfun-
den. Deswegen wird zunehmend mit Ziel-, Lern- oder
Entwicklungsvereinbarungen (hier kurz: Zielverein-
barungen) gearbeitet.

Zielvereinbarungen sind ein Instrument der indivi-
duellen Forderung, das die Verantwortung der Ju-
gendlichen in den Mittelpunkt riickt. Thr Einsatz im
Berufsorientierungsprogramm setzt voraus, dass eine
Weiterarbeit damit im Sinne der Unterstiitzung und
Nachhaltigkeit sichergestellt, also mit den Verant-
wortlichen fiir die Anschlussaktivitidten verabredet ist.

- /(111 res-

Umgang mit Zielvereinbarungen

Zielvereinbarungen werden im Riickmeldege-
sprach oder in einem weiteren Gesprach kurz nach
der Potenzialanalyse getroffen.

Der/Die Jugendliche wahlt aus seinem/ihrem
Kompetenzprofil die Kompetenzbereiche aus, in
denen er/sie sich entwickeln will.

Der/Die Jugendliche vereinbart gemeinsam mit
der padagogischen Fachkraft Ziele. Dabei wird
besonderer Wert auf die Eigenverantwortung
und Eigeninitiative der Jugendlichen gelegt. Die
padagogische Fachkraft unterbreitet erst dann
Vorschlage, wenn der/die Jugendliche keine Idee
(mehr) hat, oder erginzt die Ideen durch eigene
Vorschlage.

Beide Seiten verabreden ein weiteres Gesprach,
in dem sie die Entwicklung des/der Jugendlichen
auf der Grundlage der Vereinbarung gemeinsam
reflektieren. AnschlieRend treffen sie eine neue
Zielvereinbarung.

Weitere Instrumente der individuellen Férderung sind
z.B. Férderplidne, Kompetenzbilanzen oder Portfolio-
arbeit, Ubungen zum Training von iiberfachlichen
Kompetenzen oder praxisorientierte Projekte im Un-
terricht. Ausfithrliche Informationen dazu gibt Band 3
der Handreichungen zur Potenzialanalyse (Download
unter www.berufsorientierungsprogramm.de).


http://www.berufsorientierungsprogramm.de

32

" =
Anforderunge
an das Personal

Der Erfolg der Potenzialanalyse hdangt von mehreren
Faktoren ab: von der Qualitdt und Durchfiihrung des Ge-
samtkonzepts, von der Transparenz und Kommunikation
gegeniiber den Teilnehmenden und von der Qualitit der
Beobachtungen und Riickmeldungen. Dies stellt hohe
Anforderungen an das Personal, das die Potenzialana-
lyse durchfiihrt. Dessen Auswahl und Qualifizierung ist
damit von zentraler Bedeutung dafiir, ob das Instrument
nachhaltig wirkt oder nicht.

i

Die Qualitatsstandards des BMBF definieren die Quali-
fikation des Personals wie folgt:

,Der/Die fiir die Potenzialanalyse Verantwortliche
muss in einem anerkannten Kompetenzfeststellungs-
verfahren im Ubergang Schule - Beruf geschult und
zertifiziert sein. Er/Sie hat einen Abschluss als Dipl.-
Sozialpddagoge/Sozialpddagogin oder eine vergleich-
bare Qualifikation. Alle weiteren Personen, die bei der
Durchfiihrung der Potenzialanalyse mitwirken, miissen
padagogische Kompetenz nachweisen und mindestens
in folgenden Inhalten geschult sein:

e dem piddagogischen Konzept der Potenzialanalyse

e Ablauf, Durchfiihrung und Auswertung der vorge-
sehenen Ubungen

e Feedback und Dokumentation der Ergebnisse

e systematische Beobachtung.

Die [...] handlungsorientierten Verfahren sind nur von
Personen durchzufiihren, die eine mehrtigige Schulung

e N
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absolviert haben. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf der
Vermittlung von theoretischen Kenntnissen und prakti-
schen Féhigkeiten in systematischer Beobachtung

Neben einer mehrtigigen Schulung ist es wichtig, das
Personal schrittweise einzuarbeiten. Es sollte auch Ge-
legenheit geben zu hospitieren. Die folgenden Punkte
sind besonders zu beachten:

e die pddagogische Haltung: Subjekt- und Starken-
orientierung; Balance zwischen Neutralitit und
positiver Lernatmosphére

e theoretische Kenntnisse: Kompetenzen, Entwick-
lung der jugendlichen Identitdt, Kommunikation

e systematische Beobachtung, vor allem Trennung
von Beobachtung und Interpretation

e Gestaltung von Feedbackgesprachen

e interkulturelle Kompetenz und Diversity Manage-
ment

Im Idealfall stehen fest angestellte Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter oder Honorarkrifte mit einschlagiger
Vorerfahrung zur Verfiigung. Die fiir die Potenzialana-
lyse erforderlichen Kenntnisse sind durch regelméfige
Schulungen, Hospitationen und Zeitfenster fiir kolle-
giales Feedback aktuell zu halten.
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Anhang

Abbildung A: Beispiel fiir Kompetenzprofil (in Anlehnung an das Kompetenzprofil von Profil AC)

Selbststandigkeit -

Konzentrationsfahigkeit

Personale Kompetenz

Durchhaltevermégen

Ordentlichkeit

Sozialkompetenz

Kommunikationsfahigkeit

Kritikfahigkeit -

Teamfahigkeit

Methodenkompetenz

Problemfahigkeit nicht erfasst

e
* Kk Kk Kk K
L1213 )4]5

Legende Anmerkung

Fremdeinschatzung I

Planungsfahigkeit

Prasentationsfahigkeit

Der Wert: A K ist einem/einer Schiiler/in zu vergeben, der/die das Merkmal den
Selbsteinschitzung ] Erwartungen an die Klassenstufe entsprechend aufweist.

Zentrale Ergebnisse und individuelle Riickmeldung

Zielvereinbarung (separat auszuweisen)

Das Kompetezprofil des Schiilers/der Schiilerin wurde besprochen.

Datum Unterschrift Schiiler/in Unterschrift Lehrer/in
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Abbildung B: In elf Schritten zu einer erfolgreichen Potenzialanalyse

Checkliste

Im gesamten Verlauf der Potenzialanalyse ist es wichtig, =~ werden und von der Sinnhaftigkeit iberzeugt sein. Bei
das Team einzubeziehen und Akzeptanz bei Eltern und der Durchfiihrung sollten die folgenden elf Schritte
Lehrkréften herzustellen. Alle Beteiligten missen Gber beachtet werden:

Ziele und Hintergriinde der Potenzialanalyse informiert

O Ziele: Die Ausrichtung des Verfahrens muss den in den Qualititsstandards des BMBF vorgegebenen Ziel-
setzungen entsprechen.

O Zielgruppe: Gibt es einen besonderen Schwerpunkt bei meinen Schiilergruppen?

O Einbettung in regionale und/oder schulische Berufsorientierungskonzepte: Einheitliches Instrument?
Einheitliche Dokumentation? Vergleichbare, anschlussfahige Kompetenzprofile?

O Bestehendes Verfahren auswihlen (dann entfallen die weiteren Schritte), anpassen oder kombinieren

O oder ein eigenes Verfahren entwickeln

O Fokus auf personale, soziale und methodische Kompetenzen
O Mindestens zwei Merkmale aus jedem der drei Bereiche

O Anschlussfihigkeit zu anderen BO-MaRnahmen?

O Erforderliche Elemente
O Zehn Stunden fiir Ubungen verteilt auf zwei Tage plus Feedback
O Sieben Stunden handlungsorientierte Aufgaben

O Beobachterkonferenzen zum Abgleich der Beobachtungen und Bewertungen

O Vielfalt gewahrleisten und Kompetenzen mehrfach beobachten
O Erstellung eines Strukturplans (S. 23)
O Nutzung der Ubersicht Aufgabentypen (S. 21)

O Hinweis: Gut zu bewiltigen sind drei Merkmale pro Aufgabe.
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O Nutzung standardisierter Fragebégen oder

O Erarbeitung eigener Herangehensweise, auf das Gesamtkonzept zugeschnitten?

O Muss zum Gesamtkonzept passen

O und mit den beobachteten Kompetenzen kompatibel sein

O Ja/Nein?

(O Wenn ja: Professionalitit des Personals sicherstellen, auf persénliche ,Erfolge” und berufsorientierungs-
relevante Themen fokussieren

O Ergebnisse aus allen Elementen der PA abbilden

O Selbst- und Fremdeinschitzung gegeniiberstellen

O Qualitative Aussagen stehen im Vordergrund

(O Zahlenwerte und Grafiken sind zuriickhaltend einzusetzen

O Ausreichend Zeit einplanen
O Feedbackregeln beachten
O Schiiler/in steht im Mittelpunkt

O Frage klaren: Wer beteiligt sich noch?

O Formale Qualifikation und verfahrensbezogene Schulung (mehrtigig)

O Sensibilisierung fiir Bedeutung der Subjekt- und Starkenorientierung, Kompetenzen und systematischen
Beobachtung sowie von Feedback und Kommunikation

(O Beobachterschliissel 1: 4 und Rotation der Beobachter (Tipp: Erstellung Rotationsplan)
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Tabelle A: Beispielhaft ausgewahlte Verfahren fiir die Potenzialanalyse in der friihen Berufsorientierung

Verfahren

Anbieter

Handlungsorien-

tierte Aufgaben

Weitere Elemente

Beobachtete
Kompetenz-
merkmale

Besonderheiten

Schulung

Dokumentation

Neu: hamet BOP

Berufsbildungswerk Waiblingen
gGmbH

handlungsorientierte Aufgaben:

e Planspiel, Planungsaufgaben

e Gruppen- und Einzelaufgaben

e wechselnde Anforderungen

e Auswahlmaglichkeiten der Aufgaben

e Selbst- und Fremdeinschatzung

e berufliche Interessen und
Neigungen, PC-gestiitzt:
,myjob?1“

Sozial:

Kommunikationsfahigkeit, Team-
fahigkeit, Kritikfahigkeit, Umgangs-
formen

Personal:

Motivation, Durchhaltevermégen,
Sorgfalt

Methodisch:

Analyse- und Problemlésefahigkeit,
Arbeitsplanung
(Berufstibergreifende Anforderungen)

e Neuentwicklung im Jahr 2015.
Einsatz ab 2016 maglich und
erforderlich (bisher: hamet 2,
Modul 1 und 3)

e Transparenz durch Voriibungen

e 7.T.Aufgaben mit Berufsbezug, bei
denen tiberfachliche Kompetenzen
beobachtet werden

e Leitfaden fiir Feedbackgespriche
und Dokumentation der Entwick-
lungsziele

2 Tage Schulung in Schulungszentren
oder auf Anfrage inhouse, Zertifizierung

e individuelle Kompetenzdarstellung

o softwaregestiitzte Auswertung der
systematischen Beobachtung

e ggf. Einbindung in individuelles
Portfolio méglich

Kompetenzanalyse Profil AC

CJD Jugenddorf Offenburg
MTO Psychologische Forschung und
Beratung GmbH, Tiibingen

e Assessment-Center-Aufgaben
e Testaufgaben
e Arbeitsergebnisse

Selbst- und Fremdeinschatzung

Berufs- und Studieninteressenfragebogen
fachliche Kompetenzen (D, M, E)
Vergleich mit Anforderungsprofilen zu
Berufsfeldern

Sozial:

Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit,
Kritikfahigkeit

Personal:

Selbststandigkeit, Durchhaltevermégen,
Ordentlichkeit, Verantwortungsfahigkeit
Methodisch:

Problemlésefahigkeit, Planungsfahigkeit,
Prasentationsfahigkeit, informations-
technische Kompetenz
(berufsfeldbezogene und kognitive
Kompetenzen entweder als Test oder als
Handlungsorientierung)

e in Baden-Wiirttemberg flaichendeckend
an Schulen

e Ubungen sind zeitlich an Schulstunden-
ldnge angepasst.

e ein Element innerhalb der aufeinander
abgestimmten Systematik der Berufswe-
geplanung an Schulen

e Update in Klasse 9 (Werkrealschule/
Hauptschule)

e Ziel- und Lernvereinbarung als Bestand-
teil der Riickmeldegesprache

wahrend der Implementierungsphase
i.d.R. 3 Tage durch Verfahrensentwickler,
spater 2,5 Tage durch ausgebildete Multi-
plikatoren

e Kompetenzprofil
e PC-Programm zur Auswertung
e geplant: Einleger fir Portfolio

KomPo 7

Bildungswerk der hessischen Wirtschaft
(BWHW)e. V.

Zu den handlungsorientierten Aufgaben
zahlen neben klassischen Konstruktions-
aufgaben im Team auch

o erlebnispadagogische Ubungen und

e das Job-Interview.

e Job-Interview
e Selbst- und Fremdeinschatzung
e Berufsinteressentest AIST-R

Sozial:

Teamfahigkeit, Kommunikationsfahig-
keit, Konfliktfahigkeit, Umgangsformen
Personal:
Durchhaltevermégen/Frustrations-
tolerenz, Verantwortungsbewusstsein,
Leistungsbereitschaft, Sorgfalt, Zuver-
lassigkeit

Methodisch:

Lernkompetenz, Problemlésefahigkeit,
Selbstorganisation/Selbststandigkeit
(angelehnt an Kriterienkatalog Aus-
bildungsreife)

e Durchfiihrung primar in Hessen,
weitgehend flaichendeckend

e sehr umfangreiche und individuelle
Beobachtung und Dokumentation

e Empfehlung nach ¥z Jahr:
Reflexionstag,

e Konzept fiir zweite Kompetenz-
feststellung in Klasse 9 liegt vor

BWHW schult Lehrkrafte 1-3 Tage
2.T.inhouse

o ausformuliertes ausfiihrliches
Kompetenzprofil
AIST-R-Bogen

e BWP

Erlauterung: Die Tabelle gibt eine kurze Ubersicht iiber den Aufbau der Verfahren, die im Rahmen des BOP - neben selbst entwickelten Verfah-

ren - besonders haufig zum Einsatz kommen und die fir den Kontext der Bildungsketten von besonderer Bedeutung sind. Elemente des Verfahrens
,~hamet“ werden beispielsweise von tiber 40% der BOP-Trager verwendet. Die Verfahren ,Profil AC* und ,,KomPo 7“ haben eine groRe Relevanz,

da sie in einzelnen Bundeslandern flichendeckend eingesetzt werden (Profil AC aktuell in Baden-Wirttemberg, in anderen Landern anteilig bzw.
anstehend; KomPo 7 in Hessen). Alle drei Verfahren wurden speziell fir die Zielgruppe (Schiilerinnen und Schiiler der 7./8. Klasse, verschiedene
Schulformen) und den Einsatz in der friihen Berufsorientierung entwickelt und erprobt. Die Tabelle soll so eine notwendige Hilfestellung zur
Einschatzung von Potenzialanalyseverfahren liefern, auch wenn hier nur eine exemplarische Vorstellung gegeben werden kann. Bei Durchfiihrung
durch Lehrkrafte oder andere Bildungstrager erleichtert sie dartiber hinaus die Weiterarbeit mit den Ergebnissen.
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