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1 VORWORT

Aufgrund der demographischen Veranderungen und der wachsenden An-
forderungen am Arbeitsmarkt riicken dltere ArbeitnehmerInnen in den Mit-
telpunkt der Betrachtung. Die EQUAL Gemeinschaftsinitiative ,generationen
e potenziale ® stirken® (g-p-s) setzt sich mit zentralen Aspekten der betrieb-
lichen Weiterbildung von erwerbstdtigen Personen tiber 45 Jahren auseinan-
der.

Die Zielsetzung von g-p-s ist die Erhaltung der Beschiaftigung und Beschaf-
tigungsfahigkeit von erwerbstatigen Personen tiber 45 durch:

die Forderung der Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung
ihre Einbindung in betriebliche Wissensmanagementsysteme

den Abbau von bildungshemmenden Faktoren

Die Einbeziehung dlterer ArbeitnehmerInnen in die berufliche Weiterbil-
dung und die betriebliche Personalpolitik im Sinne eines umfassenden Kon-
zepts zur Sicherstellung einer altersgruppentibergreifenden lebenslangen be-
ruflichen Weiterbildung und Qualifizierung soll forciert werden.

Im Rahmen der EQUAL  Gemeinschaftsinitiative ,generati-
onen ¢ potenziale e stirken“ ist die Universitait Klagenfurt, Ins-
titut  fir  Erziehungswissenschaft und  Bildungsforschung,  Ab-
teilung fur Erwachsenen- und Berufsbildung, fiir das Modul
,Didaktika — Alters- und gendersensible Didaktik in der betrieblichen Weiter-
bildung® verantwortlich. Die Universitat Klagenfurt entwickelte ein Modell-
Curriculum zur alters- und gendersensiblen Didaktik, unter Beriicksichtigung
von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT), fiir die betrieb-
liche Weiterbildung von ArbeitnehmerInnen tiber 45. Als Grundlage dafiir
diente neben einer Literaturstudie eine Internetrecherche von Good Practi-
ce Beispielen von Unternehmen und eine Befragung von ArbeitnehmerInnen
tiber 45 (Basisprodukte). Des Weiteren wurde das Modell-Curriculum durch
einen Erfahrungsaustausch mit TrainerInnen aus der betrieblichen Weiter-
bildung optimiert, wodurch die Verbindung von Theorie und Praxis gesichert
werden konnte.

Priméare Zielgruppe des Moduls sind ArbeitnehmerInnen tiber 45. Sie sol-
len beschiftigungsfahig bleiben und als wichtige Humanressource in Unter-
nehmen positioniert werden. Eine zweite Zielgruppe bilden die TrainerInnen
in der betrieblichen Weiterbildung. TrainerInnen, die fiir eine alters- und
gendersensible Didaktik sensibilisiert werden, verfiigen tiber verbesserte
Handlungskompetenzen und arbeiten erfolgreicher mit der Zielgruppe.

Aus diesem Grund wurden ein Modell-Curriculum und Seminarunterlagen




fur TrainerInnen, sowie dieser Leitfaden fiir Betriebe entwickelt. Der Leitfa-
den bezieht sich auf die Literatur der drei Basisprodukte und die in der Lite-
raturliste angefiihrten Publikationen.

Gesellschaftliche Veranderungen zeigen ihre Auswirkungen: Der demogra-
phische Wandel, die Erhohung des Pensionsantrittsalters und die Verlange-
rung der Lebensarbeitszeit trugen dazu bei, dass dltere ArbeitnehmerInnen
in den Mittelpunkt des Interesses geriickt sind. Altere ArbeitnehmerInnen
werden wieder zur wertvollen Humanressource fiir Unternehmen. Gerade in
Osterreich ist aber der Anteil der Alteren an der Erwerbsbevilkerung im Ver-
gleich zu anderen europdischen Landern besonders niedrig. Um diesen Anteil
zu erhohen, sind Investitionen in die Qualifikation dlterer ArbeitnehmerInnen
unerldsslich. Die betriebliche Weiterbildung muss erweitert werden, da bis-
lang kaum spezifische Qualifizierungs- und Weiterbildungsprogramme fiir
diese Zielgruppe existieren. Vorurteile beziiglich des Abbaus und Verlusts der
geistigen, emotionalen und korperlichen Fahigkeiten im Alter wurden mitt-
lerweile widerlegt. Menschen sind in allen Lebensphasen lernfahig, besonders
Altere benétigen aber entsprechende Lernmethoden, die eine Verbindung mit
ihrer Lernbiografie und ihrem Lernverstandnis moéglich machen. Denn Ler-
nen ist eine menschliche Eigenschaft, die bei jedem Menschen vorhanden ist
und nur entwickelt, getibt und gefordert werden muss. Eine alterssensible
Didaktik, die ebenso die Integration des Genderaspekts berticksichtigt, nimmt
auf genau diese Punkte Bezug. Gendersensible Didaktik meint aber nicht eine
Bevorzugung von Frauen, sondern wichtig ist vor allem die Herstellung einer
Lernsituation, die fiir beide Geschlechter forderlich ist. Eine besondere Be-
deutung erhalten auch die Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT), da sie mehr und mehr zu einem wichtigen Bestandteil des (Arbeits-)Le-
bens werden und der Umgang mit IKT zur Grundvoraussetzung wird. Gerade
fur dltere Lernende ist der Umgang mit IKT aber nicht selbstverstandlich,
da sie nur wenige Erfahrungen in der Anwendung haben. Dies erschwert das
Lernen, zumal Ankniipfungsmoglichkeiten fehlen, woraus Angste und Unsi-
cherheiten resultieren konnen.

Aus all diesen Griinden beschiftigte sich die Universitat Klagenfurt mit ei-
ner alters- und gendersensiblen Didaktik, wobei besonders Informations- und
Kommunikationstechnologien sowie geschlechtsspezifische Unterschiede als
Querschnittsthema berticksichtigt wurden. Aus der Verkniipfung von Theorie
und Praxis entstanden ein Modell-Curriculum mit Seminarunterlagen sowie
dieser Leitfaden.

Arbeitsleben
im Wandel

Griinde fiir die

Entwicklung einer
alters- und gender-
sensiblen Didaktik



Ein Leitfaden
fiir Betriebe

Vorteile und Ziele
des Leitfadens

Inhalte

Curriculum

Didaktik

Gender

Lerntransfer

Dieser Leitfaden ist speziell fiir Betriebe entwickelt worden. Er richtet sich
an Personal- und Qualitatsverantwortliche in Unternehmen. An samtliche
Personen, die Weiterbildungsmaf3nahmen und Kurskonzepte entwerfen. Eine
nachhaltige Entwicklung ist nur durch Sensibilisierung und Integration al-
terssensibler Kriterien moglich.

Dieser Leitfaden soll

einen Einstieg in das Thema alters- und gendersensible Didaktik fiir
die betriebliche Weiterbildung ermoglichen,

die Kernelemente einer erfolgreichen Planung von Qualifizierungs-
mafdnahmen fiir dltere ArbeitnehmerInnen skizzieren,

dabei helfen die Bediirfnisse der Lernenden besser zu integrieren und

dadurch eine erfolgreiche Umsetzung einer alters- und gendersensiblen
Weiterbildung sichern.

Ausgehend von der Darstellung der relevanten Grundlagen einer alters- und
gendersensiblen Didaktik werden wichtige Punkte zur Umsetzung einer er-
folgreichen alters- und gendersensiblen betrieblichen Weiterbildung beschrie-
ben. Abschlief3end werden Merkmale von Professionalitit der TrainerInnen fiir
eine alters- und gendersensible betriebliche Weiterbildung angefiihrt.

3 GLOSSAR

In einem Curriculum werden Lernvorgange im Hinblick auf bestimmte
Lernziele festgehalten. Dabei werden einerseits die Voraussetzungen der Ler-
nenden berticksichtigt, andererseits die Qualifikationen, die erworben wer-
den sollen. Unter Qualifikationen werden dabei genau festgelegte kognitive,
affektive und psychomotorische Lernziele, die sich beschreiben lassen, ver-
standen.

Die Didaktik umfasst die theoretische Beschreibung des Zusammenhangs
von Lehren und Lernen. Berticksichtigt werden dabei neben den Lernzielen
und Inhalten auch die Planung, Durchfithrung und Beurteilung von Bil-
dungsmafdnahmen.

Der Begriff Gender kommt aus dem Englischen und bezeichnet das soziale
Geschlecht, das neben dem biologischen existiert. Mit Gender werden die ge-
sellschaftlich, sozial und kulturell beeinflussten Geschlechterrollen von Man-
nern und Frauen bezeichnet.

Mit (Lern-)Transfer ist die Ubertragung des Gelernten in den Arbeitsalltag
gemeint. Das bedeutet, dass neue Inhalte in den Beruf tibertragen und dort
angewendet werden.




4 DAS SIND DIE GRUNDLAGEN

4.1 Lernen Alterer

Zum Lernen Alterer ist grundsitzlich zu sagen, dass die Lernfihigkeit und | Lernfahigkeit
Informationsaufnahme sowie Allgemeinwissen, Konzentrations- und Merkfi- | auch im Alter
higkeit gleich bleiben.

Das heif3t, die Lernfahigkeit bleibt bis ins hohe Alter erhalten, jedoch ist
sie zwischen den Menschen sehr unterschiedlich. Sie wird durch folgende
Faktoren beeinflusst:

Personlichkeit
Bildung, Ausbildung
biologische und soziale Bedingungen

Biologische Prozesse beeinflussen das Lernen beim Alterwerden. Die In-
formationsaufnahme und -verarbeitung wird langsamer, die geistige Beweg-
lichkeit und Umstellungsfahigkeit lasst nach, Arbeitsgedachtnis und selektive
Aufmerksamkeit nehmen ab. Dies wirkt sich besonders bei Aufgaben mit ho-
hen Anforderungen, Zeitdruck und hoher Komplexitat aus. Gleich bleiben
hingegen die Fahigkeit zu Lernen, Informationen aufzunehmen, das Allge-
meinwissen und die Konzentrations- und Merkfidhigkeit. Es lassen sich auch
einige Vorziige beim Lernen Alterer beobachten, in diesem Zusammenhang
sind vor allem eine hohere Leistungsfihigkeit, das eigenverantwortliche und
selbstandige Arbeiten und die problemzentrierte Sichtweise zu nennen.

Altere MitarbeiterInnen lernen nicht schlechter, sondern nur anders!

4.2 Lernen und Geschlecht

Zwischen Frauen und Mannern sind kognitiv gesehen keine relevanten Un- | unterschiedliche
terschiede zu erkennen, dennoch lassen sich Differenzen in Bezug auf das | Lernkulturen
Lernen feststellen. Frauen und Manner haben unterschiedliche Lernkulturen | und Lernstile
und Lernstile. Beispielsweise neigen Frauen dazu ihren Erfolg eher dem Zu-
fall zuzuschreiben, wahrend Ménner ein ausgeprigteres Selbstbewusstsein
und Selbstvertrauen haben. Fiir Frauen tragen positive Gruppenbeziehungen
zum Lernerfolg bei. Um das Lernen beider Geschlechter zu fordern, muss
auf die unterschiedlichen Bediirfnisse eingegangen werden. Differenzen zwi-
schen Frauen und Mannern in Weiterbildungssituationen beziehen sich auf:



Arbeitsformen: Frauen bevorzugen kooperative Arbeitsformen im Ge-
gensatz zu Mannern.

Erklirungsmodelle: Manner tendieren auch dazu schneller und selbst-
bewusster Neues auszuprobieren, wiahrend Frauen neue Modelle kri-
tisch hinterfragen.

Kommunikationsverhalten: In Bezug auf das Kommunikationsverhal-
ten ist anzumerken, dass Manner logischer und Frauen emotionaler
diskutieren.

Minner und Frauen haben unterschiedliche Bediirfnisse beim Lernen!

5 DAs SsIND DIE WEGE ZUR UMSETZUNG

Bedarfs-
ermittlung

.
e

' Qualifi-
- zierungs-
planung

Gruppen-
zZusammen-
setzung

Abstimmung
~ mit der/dem
TrainerIn

Rahmen-
bedingung

5.1 Qualifizierungsplanung

Bedarfsermittlung Bei der Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs sollte vor allem bei dlteren
ArbeitnehmerInnen auf die Erfahrungen und Anforderungen geachtet wer-
den, da sie sehr anwendungsbezogen und praxisorientiert lernen. Betrieb-
liche Ziele, arbeitsplatzbedingte Qualifikationen und Bediirfnisse der Mit-
arbeiterInnen miissen in die Bedarfsermittlung einbezogen werden.

Ziele Wichtig bei der Planung der Weiterbildungsmafinahme ist die Festlegung
von Zielen, sie dienen nicht nur der Uberpriifung des Gelernten, sondern auch



den Teilnehmenden als Orientierung. Bei der Zielfestlegung gilt es folgende
Punkte zu beachten:

Erfahrung und Vorwissen der Teilnehmenden miissen einflief3en,

das Niveau der Ziele muss festgelegt werden, dabei ist auch das An-
spruchsniveau der Teilnehmenden zu beachten,

die Motive der Teilnehmenden sind zu beriicksichtigen und

je praziser die Ziele definiert werden, umso zuverlassiger ist deren
Evaluation (Erfolgsfeststellung).

Motive und Motivation sind besonders in Bezug auf Altere zu beachten, da
sie einerseits Voraussetzung fiir die Teilnahme an Weiterbildung sind und
andererseits in der Weiterbildungsmafinahme der Lernerfolg wesentlich da-
von abhdngt. Zu berticksichtigen ist vor allem die Heterogenitéat der Lernmo-
tivation, da dltere Erwachsene durch verschiedene soziale, berufliche sowie
gesundheitliche Faktoren beeinflusst werden/wurden.

Die richtige Wahl der Gruppenzusammensetzung ist fiir den Erfolg der
Bildungsmaf3nahme wichtig. Dabei konnen entweder homogene oder hete-
rogene Gruppen gebildet werden, die Zusammensetzung ist abhingig vom
Thema. So bevorzugen altere Lernende heterogene Gruppen, da eine gute
Mischung zwischen Alt/Jung und Frauen/Mannern einen Erfahrungs- und
Wissensaustausch ermoglicht. Jedoch empfiehlt es sich bei Themen wie den
IKT homogene Gruppen zu bilden. Dies gilt sowohl fiir das Alter als auch das
Geschlecht, denn in diesem Bereich lassen sich Besonderheiten beim Lernen
finden.

In Bezug auf das Alter bestehen die Besonderheiten im Fehlen von Erfah-
rungen mit den neuen Technologien, denn oft sind Ankniipfungsmaoglich-
keiten nicht vorhanden. Auferdem lassen im Alter gerade jene Fahigkeiten
nach, die fiir das Lernen hier notwendig sind. Zum Beispiel konnen im Alter
scheinbar sinnlose Einzelinformationen wie PC-Eingabebefehle weniger gut
behalten werden.

Im Hinblick auf das Geschlecht ist festzuhalten, dass Frauen andere Ar-
beitsformen, Erklarungsmodelle und Zeitstrukturen benétigen. Als Beispiel
kann hier der kooperative Arbeitsstil von Frauen genannt werden, im Gegen-
satz dazu spielt bei Mannern Konkurrenz eine wichtigere Rolle. Werden diese
beriicksichtigt, so lassen sich hohere Lerngewinne erzielen.

Nachdem Zielgruppe und Ziele der Maf3nahme festgelegt wurden, kon-
nen die konkreten Inhalte ausgewdhlt werden. Dieser Schritt ist aufgrund
der Wissensexplosion besonders wichtig. Bei der Auswahl ist immer auf
den Praxis- und Theoriebezug zu achten. Gerade fiir dltere Lernende muss
klar sein, warum etwas gelernt wird. Das theoretisch Gelernte muss in

Motivation

homogene und
heterogene Gruppen

Inhalte



Methode

Rahmen-
bedingungen

Evaluation

Abstimmung mit
der/dem TrainerIn
im Vorfeld

verschiedenen Situationen getibt werden konnen, sodass der Transfer des Ge-
lernten in den Arbeitsalltag unterstiitzt wird.

Die Wahl der Methode/n erfolgt unter Beriicksichtigung der Zielgruppe,
den Zielen und Inhalten der geplanten MafRnahme. Altere bevorzugen parti-
zipative Methoden, welche den Austausch zwischen den Teilnehmenden for-
dern und ermoglichen, sowie dem Bediirfnis nach Selbststindigkeit nach-
kommen.

Wesentlich ist auch die Festlegung der Rahmenbedingungen, also der
Lernzeiten und Lernorte. Die Lernzeiten sind nicht immer mit den Veran-
staltungszeiten gleich, denn Lerneffekte treten oftmals erst spater ein. Zu
beachten ist bei der zeitlichen Planung auch, dass gerade im Alter das Lern-
tempo abnimmt. Dies wird aber durch eine groflere Leistungsfahigkeit aus-
geglichen. Dennoch ist gentigend Zeit fiir die Vermittlung, Erarbeitung und
Ubung des Gelernten zu veranschlagen, dabei ist wiederum Bezug auf das
Thema zu nehmen.

Bildungsmafnahmen konnen entweder intern oder extern veranstaltet
werden. Dabei ist darauf zu achten, dass externe MaRnahmen hohere Kos-
ten und einen grofleren Zeitaufwand fiir die Teilnehmenden verursachen.
Im Gegenzug bieten sie aber einen Erholungsaspekt, die Abwechslung zum
Alltag und gerade bei langer dauernden Veranstaltungen ist ein intensiver
Austausch moglich. Werden Mafinahmen intern durchgefiihrt, muss gepriift
werden ob sich der Arbeitsplatz als Lernort eignet und ob es stérende/hem-
mende Einfliisse gibt. In Zusammenhang mit dem Lernort ist festzuhalten,
dass er bei alteren Lernenden eine grofRere Rolle spielt, denn fiir sie ist ein
positives Lernklima sehr wichtig.

Findet Weiterbildung in der Freizeit der Teilnehmenden statt, ist es beson-
ders wichtig die Bediirfnisse der Teilnehmenden zu beachten, gerade auch
im Hinblick auf organisatorische Probleme, beispielsweise durch familiare
Verpflichtungen.

Die Evaluation ist ein wichtiges Instrument fiir das methodische Erfas-
sen und Bewerten von Prozessen und deren Ergebnissen. Sie ermoglicht ein
besseres Verstehen und Gestalten von Bildungsmaf3nahmen. Somit dient die
Evaluation der Reflexion und Qualitédtssicherung in der Weiterbildung.

5.2 Abstimmung

Werden die Bildungsmafdnahmen im Unternehmen geplant, so muss eine
Abstimmung der Maf3nahme mit der/dem TrainerIn erfolgen. Nur so kann
garantiert werden, dass mit dem geplanten Design der Mafdnahme die an-
gestrebten Ziele auch erreicht werden konnen.
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Bei der Auswahl der Ziele, Zielgruppen, Inhalte, Methoden, Rahmen-
bedingungen und Evaluation sind immer die alters- und gender-
sensiblen Aspekte zu beriicksichtigen. Bereits im Vorfeld empfiehlt
sich die Abstimmung der Mafdnahme mit der/dem TrainerIn.

6 DAS FUHRT ZuM ERFOLG

TeilnehmerInnen- IKT
orientierung Kompetenzen

Transfer
ermoglichen

6.1 TeilnehmerInnenorientierung

In der Weiterbildung von Erwachsenen besteht oftmals eine Verbindung | Anschlusslernen

zwischen dem Thema und der Lebenswelt der Teilnehmenden. Der Lernpro-
zess von Erwachsenen baut auf fritheren Erfahrungen auf, das bedeutet das
neue Wissen muss anschlussfahig sein. Erwachsene lernen nur, wenn ihnen
der Zweck bekannt ist, also Inhalte, die relevant, bedeutsam und integrierbar
sind. Im Vordergrund steht dabei die Niitzlichkeit fiir den beruflichen Alltag,
somit weisen Erwachsene einen aufgaben- und fallbezogenen Lernstil auf.
Lernwiderstande entstehen, wenn den Lernenden die Notwendigkeit und der
Sinn des Inhaltes nicht klar ist.

Wesentlich fiir das Lernen ist die Motivation, diese ist wiederum abhangig
von den Lernbedingungen, dem Zeitdruck, personlichen Interessen und Er-
fahrungen. Beeinflusst wird sie auch durch das Selbstwertgefiihl der eigenen
Person, das bedeutet die Leistungen sind schlechter, wenn dem Lernenden
negative Eigenschaften beispielsweise durch ihr/sein Alter oder Geschlecht
zugeschrieben werden.



Motivation

Lernbarrieren und
ihre Uberwindung

Da Menschen autopoietische, also auf sich selbst bezogene Systeme sind,
konnen sie sich nur selbst motivieren (intrinsisch). Von aufden ist nur eine
Ent- oder Ermutigung moglich (extrinsisch). Die Lernmotivation wird be-
einflusst durch den Vortragenden, die Personlichkeit der/des Lernenden, das
berufliche und soziale Umfeld und die Inhalte. Die Motivation ldsst sich durch
anschlussfahige, praxisrelevante und verwendungsorientierte Inhalte unter-
stiitzen. Auch die angewendeten Methoden und die Gruppenzusammenset-
zung wirken sich auf die Lernmotivation aus. Besonders das Aufzeigen von
Lernfortschritten und -erfolgen sowie soziale Anerkennung unterstiitzen die
Lernmotivation.

Weiterbildungsmaf3nahmen sind fiir die meisten alteren Lernenden un-
gewohnte Situationen, die Personen wissen nicht, was sie erwartet. Daraus
resultieren Angste, Hemmungen und Lernbarrieren. Es darf nicht vergessen
werden, dass viele Menschen negative Schulerfahrungen gemacht haben, die
dort erlebten Blof3stellungen und Versagensangste sind noch vorhanden.
Auch Defizitzuschreibungen aufgrund des Alters oder Geschlechts fithren zu
Unsicherheiten der Lernenden.

Diese Barrieren lassen sich zu Beginn von Mafdinahmen abbauen:
gentigend Zeit fiir das Kennenlernen einplanen
Vorstellen der Inhalte und Ziele
Orientierung bieten und Struktur geben

Lernen lernen

Besonders die Forderung des Lernen lernens ist bedeutend, da viele der
alteren Lernenden lernungewohnt sind. Das Lernen kann unterstiitzt werden,
indem am Erfahrungs-, Berufs- und Alltagsbereich der Teilnehmenden ange-
schlossen wird. Auch Eigenaktivitdt, Gesprache und Diskussionen erleichtern
das Lernen. Es empfehlen sich vor allem Methoden, die ein aktives, entde-
ckendes und experimentelles Lernen ermoglichen. Wesentlich ist auch der
wertschdtzende Umgang mit den Teilnehmenden, gerade Erwachsene reagie-
ren sehr sensibel auf Bevormundung und Fremdsteuerung. Aufgrund dessen
sollte auf selbst gesteuertes Lernen (d.h. aktive Mitgestaltung der Teilneh-
menden) Wert gelegt werden.

6.2 IKT - Kompetenzen

Besonders beim Erlernen des Umgangs mit den Informations- und Kom-
munikationstechnologien ist die Berticksichtigung von alters- und gender-
sensiblen Aspekten von grofRer Bedeutung. Gerade in Zusammenhang mit
den IKT zeigen sich Lernbesonderheiten.




In Bezug auf das Alter lasst sich festhalten, dass die fehlenden Erfahrungen,
die im Umgang mit IKT bestehen, nur wenige Ankniipfungspunkte ermaogli-
chen, was teilweise zu Angsten und Unsicherheiten bei den Lernenden fiihrt.
Auch werden im Umgang mit den IKT Fahigkeiten benotigt, die mit dem Alter
abnehmen, wie beispielsweise das Behalten scheinbar sinnloser Einzelinfor-
mationen (z.B. Eingabebefehle). Das Lernen Alterer kann aber durch folgende
Punkte unterstiitzt werden:

entspanntes Lernklima

Beriicksichtigung der individuellen Interessen und Bediirfnisse
aktive Auseinandersetzung mit dem Thema

unterschiedliche Perspektiven und Zugange

authentische Situationen

direkte Ubungsmoglichkeiten (berufs-, anwendungsbezogene
Beispiele)

In Zusammenhang mit dem Geschlecht zeigt sich, dass Frauen andere Ar-
beitsformen, Erklarungsmodelle und Zeitstrukturen benotigen. Werden die
verschiedenen Bediirfnisse beriicksichtigt, lassen sich hohere Lerngewinne
erzielen. Zu den oben genannten Punkten gilt es noch Folgendes zu beriick-
sichtigen:

weibliche Trainerinnen
nachvollziehbare Ziele und Inhalte
Ziele und Inhalte transparent machen

Arbeiten in Gruppen

Gendersensibles Lernen Alterssensibles Lernen

Zeit fiir das Kennenlernen Anschlusslernen
positives Arbeitsklima, Praxisorientierung und
angstfreies Lernen Anwendungsbezug
wertschitzender Umgang Lerntechniken vermitteln
gemeinsame Feedbackregeln Eigenaktivitat,

Reflexion der Geschlechter- aktives Lernen

rollen
bewusste Steuerung bei
Gruppenbildung

Gesprache und Diskussionen
Beispiele zur
Veranschaulichung

| Alter und IKT

Gender und IKT

13



gendersensibler Sprach- aktivierende Lehr- und
gebrauch Lernmethoden
Kombination von Theorie Zeitfaktor

und Praxis selbst gesteuertes Lernen
Alltagsrelevanz der Arbeits-

auftrige

6.3 Transfer ermoglichen

Verbesserung Um den Transfer von der Theorie in die Praxis zu gewidhrleisten, ist es not-
des Lerntransfers = wendig bereits wahrend der Planungsphase transferunterstiitzende Mafdnah-
men zu beriicksichtigen. Die Lernresultate sind noch wahrend der Mafdnah-
me zu sichern. Der Transfer kann durch folgende Maf3nahmen unterstiitzt

werden:

Ankntipfen an die vorhandenen Erfahrungen

Praxisndhe der Inhalte

Verallgemeinerung des Gelernten ist moglich

aufzeigen der Relevanz des Gelernten fiir den Lernenden
Verarbeitungspausen einplanen

Moglichkeit Gelerntes im beruflichen Alltag auch umzusetzen

Vereinbarung von Implementationsstrategien und Formulierung von
Umsetzungsaufgaben

Kontrolle dieser Nachbereitung
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7 WIE SIE PROFESSIONALITAT ERKENNEN

Themenkompetenz Soziale / Personale
Kompetenz

!
t o

Umsetzungs- Planungs-
kompetenz kompetenz

Professionelle TrainerInnen der betrieblichen Weiterbildung bringen ins-
gesamt vier Kompetenzen mit: Fach-, Planungs-, Umsetzungs- und Sozial-
kompetenz.

Die Fachkompetenz schlief3t umfassende theoretische und praktische | Fachkompetenz
Kenntnisse im jeweiligen Fach-/Themenbereich ein. Sie beinhaltet auch be-
rufsiibergreifende und informationstechnische Anwendungen sowie arbeits-
organisatorische Aspekte. Wesentlich ist dabei die Weiterbildungsbereitschaft
um auf dem aktuellen Stand der Erkenntnisse zu bleiben.

Die Planungskompetenz beinhaltet die Fihigkeit Bildungsmafinahmen ent- Planungskompetenz
sprechend der Ergebnisse der Bedarfsanalyse zu planen. Dabei stehen Thema,
Ziele und Zielgruppe klar im Vordergrund der Planung. Wesentliche Merk-
male professionellen Handelns sind Verbesserungsvorschlage sowie Alterna-
tiven einzubringen, wenn die Ziele und der Inhalt in Bezug auf die Zielgruppe
nicht realisierbar sind.

festgehaltenen MafRnahmen umzusetzen und Inhalte verstindlich und der | kompetenz
Zielgruppe entsprechend zu vermitteln. Aspekte wie TeilnehmerInnen-
orientierung, Motivation, Anschlusslernen, Praxisbezug und Methodenein-

satz kommen hier zum Tragen.

Die Umsetzungskompetenz beinhaltet die Fihigkeit, die in der Planung ‘ Umsetzungs-

und anderen, beispielsweise gehoren Kommunikations-, Team- und Konflikt-
fahigkeit in diesen Bereich. Gerade hier ist es wichtig, dass die TrainerInnen
Kenntnisse tiber alters- und gendersensible Aspekte besitzen, da das Lernklima
ein wesentlicher Punkt fur erfolgreiche Weiterbildungsmaf3nahmen ist. Die
Sozialkompetenz beinhaltet auch noch die Personale Kompetenz. Sie besteht

Die Sozialkompetenz ermoglicht den erfolgreichen Umgang mit sich selbst | §oziale / Personale
Kompetenz



Anhaltspunkte

Ausschreibung
und Konzept

in der Bereitschaft und Fahigkeit die eigene Personlichkeitsentwicklung zu
reflektieren, und zwar in Bezug auf die individuellen und gesellschaftlichen
Wertvorstellungen. Das bedeutet, dass an den eigenen Starken und Schwa-
chen gearbeitet wird. In diesem Bereich ist auch die Genderkompetenz ange-
siedelt, notwendig ist hier eine Auseinandersetzung mit der eigenen Biografie
und den Geschlechterrollen.

Mittels verschiedener Referenzen lasst sich zum Teil tiberpriifen, ob diese
Kompetenzen vorhanden sind. Wesentlich ist dabei:

Aus- und Weiterbildung
Berufs-/Branchenerfahrung

Referenzen von bereits gehaltenen Schulungen

Bereits bei der Ausschreibung von Weiterbildungsmaf3nahmen sollten die
Kriterien fiir alters- und gendersensibles Lernen einflief3en. Konzipiert die/
der TrainerIn die MafRnahme selbst, ist es wichtig das Konzept darauf zu tiber-
priifen ob die Kriterien fiir ein alters- und gendersensibles Lernen bertick-
sichtigt wurden.
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