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Deutschland-Projekt Weiterbildungspass

Harry NeB

Einschitzungen zur Erfassung in formell erworbener Kom-
petenzen: das Projekt ,,Weiterbildungspass*

1 Situationen, Prognosen und Reformen

Verschiedene Herausforderungen kennzeichnen eine Situation in Deutschland, die im
internationalen Vergleich als zu wenig flexibel gegeniiber den 6konomischen Erfor-
dernissen der Betriebe und den Autonomiebediirfnissen von Individuen kritisiert wird.
Wegen der nétigen Strukturrefo rmen gerdt deshalb das pddagogische Handlungsfeld
betrieblich-beruflicher Aus- und Weiterbildung verstérkt in das Zentrum der Interes-
sen von Staat, Individuen und Betrieben. Neben technologischen Verdnderungen ver-
langen betriebs- und arbeitsorganisatorischen Umstrukturierungen nach einer innerbe-
trieblichen Aktivierung der sozial-kommunikativen, selbstreflexiven und selbstorgani-
sierenden Potenziale, der bei ihnen beschiftigten Individuen. Dem dafiir erford erli-
chen Weiterbildungseinsatz gemal} wichst das betriebliche Interesse an der Erfassung,
Messung und Bewertung von Kompetenzen (Baethge & Schiersmann 1998, S.37).

Unter den Aspekten der erforderlichen Flexibilitit und Mobilitidt von Erwerbsfa-
hige ist bereits bei der Berufswahl von Jugendlichen zu konstatieren, dass sie in den
alten Landern zu 39% (neue Lander 19%) nur einen bestimmten Beruf lernen wollten.
Nur 17% (neue Lander 31%) konnten sich eine Ausbildung in verschiedenen Berufs-
feldern vorstellen (BMBF 2002, S. 73 ff.). Das hat biografische Folgen, denn neben
anderen Ursachen wird u .a. durch diese Erwartungshaltung fast jeder vierte Ausbil-
dungsvertrag (23,7%) vor dem Erreichen der Abschlusspriifung wieder geldst (ebd.,
S. 107). Fiir die Uberlegungen im Organisa tionsprozess des lebenslang en Lernens
sind nicht allein die Abbrecherquoten einzubeziehen sondern auch der einmal o der
mehrmals im Berufslebens vollzogene Berufswechsel (ebd., S.196 f.).

Die solche Entwicklungen beriicksichtigenden Strukturreformen wurden bereits
1998 von 457 b efragten Bildungsexperten prognostiziert. So hielten in d er ,,Delphi—
Umfrage* 65% von ihnen es fiir ,,cher wahr scheinlich“, dass bis 2020 die berufliche
Erstausbildung eng mit der Weiterbildung ver zahnt ist (ibv 51/98). Hinweise auf den
Paradigmenwechsel zum lebenslangen Lernen gibt auch die Einschétzung der selben
Experten, nach der 54% es ,,eher wahrscheinlich® einschétzen (ebd.), dass berufliche
Abschliisse zukiinftig international und national modular erworben werden kdnnen.

Werden die Prognosen des BLK -Berichts ,,Zukunft von Bildung und Arbeit* bis
2015 zur Bildungsplanung mit einbezog en, dann hat das direkte Auswirkungen auf
das Beschiftigungssystem. Der Bedarf an Arbeitskriaften wird steigen und das Ange-
bot an Arbeitskriften sink en (BLK 2001, S.3). Eine Folge wird unter Berii cksichti-
gung des demographischen Faktors sein, dass neben den skizzier ten Neudefinitionen
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zwischen Bildungs- und Beschéftigungssystem ,,ein Mangel an nachgefragten Quali-
fikationen eintreten wird* (ebd., S. 4). Der von der BLK angefiigte MaBlnahmenkata-
log zielt auf eine ,,bessere Ausschopfung des vorhandenen Bildungspotenzials“ (ebd.,
S. 7), u.a. sollen durch die verstérkte Beriicksichtigung von Weiterbildung und lebens-
langem Lernen die administrativen und individuellen Umdenkungsprozesse zur Aner-
kennung nicht institutionalisierter Lernwege beschleunigt werden.

Diese die Outputsteuerung férdernden Entwicklungen ergédnzen die im Rahmen
der Inputsteuerung formal erworbenen Qualifikationsstufen. Sie werden zu zentr alen
Faktoren des Einzelnen, um bei immer schnellerem Auseinandergehen der Schere un-
terschiedlicher Qualifikationsebenen die eigene Beschiftigungsfahigkeit zu sichern
(Dostal 2002, S. 1). Auf dies e Ungleichzeitigkeiten ist bei Steuerungsentscheidungen
in den Bereichen des lebenslangen Lernens besonders Riicksicht zu nehmen.

Diese Studien sind wichtige Hin weise darauf, dass zukiinftig zur Sicherung von
erworbenen Kompetenzen und biografischen Anschliissen diese mit einem Instrument
zu dokumentieren und dafiir entsprechende Rahmenbedingungen herzustellen sind. In
diesem Prozess haben Aus- und Weiterbil dung zueinander weniger ein substitutives,
sondern mehr ein komplementires Verhéltnis mit gegenseitiger Unterstiitzungs- und
Motivationsfunktion fiir lebenslanges Lernen (Bellmann 2003, S. 21).

2 Machbarkeitsstudie ,,Weiterbildungspass*

Die skizzierte Situation bedingt differenzierte Reformen. Eine Realisierung erfolgt im
Rahmen des Bund-Lénder -Kommission-Modellversuchsprogramms ,,Lebenslanges
Lernen®, u.a. mit einer 2002 und 2003 von einem Konsortium aus dem Deutsches In-
stitut fiir Erwachsenenbildung (DIE), dem Deutsches Institut fiir Internationale Pida-
gogische Forschung (DIPF) und dem Institut fiir Entwicklungsplanung und Struktur-
forschung an der Universitit Hannover (IE ~ S) durchgefiihrten Machbarkeitsstudie
,» Weiterbildungspass mit Zertifizierung in formellen Lernens“ (BMBF 2004). Ge gen-
stand dieser Studie ist die Bew ertung der Moglichkeiten, einen Weiterbildungspass
unter besonderer Beriicksichtigung der Sichtbarmachung und Anerkennung informell
erworbener Kompetenzen in D eutschland unterhalb der ordnungspolitischen E bene
einzufithren. Ziel ist die Anerkennung jeglichen Lernens, d.h. auch des Lernens, das
auBlerhalb von Bildungsinstitutionen ohne eine Anerkennung im formalen Bildungs-
system oder im non-formalen Bereich stattfindet.

Unter informellem Lernen wird das Le rnen ,,en passant™ verstanden (Reisch-
mann 1995), und beziiglich der Lernzeit, der Lernziele und der Lernfoérderung weder
Absicht noch Ziel des Handelns ist, von dem dariiber hinaus simtliche Lernaktivititen
erfasst werden, die in der Familie, im Alltag, am Arbeitsplatz und in der Freizeit un-
ternommen werden. Diese informellen selbstgesteuerten Wege sind vorrangig nicht
organisiert. Steuerungskraft dieser Lernprozesse ist das Individu um selbst und — im
Gegensatz zum formalen und non-formalen Lernen — nicht eine Organisation bzw. In-
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stitution mit intentional angelegten Lehr- und L ernstrukturen sowie Zertifizierungs-
verfahren (Europdische Kommission 2004).

In der Machbarkeitsstudie wird untersucht, ob ein ,,Weiterbildungspass fiir alle*
zur Erfassung unterschiedlichster Arten des Lernens sinnvoll und realisierbar ist. Es
wurde abgeschitzt, inwieweit das Instrument geeignet ist, Individuen bei der Bilanzie-
rung ihrer Bildungsbiografie und der Formulierung ihrer zukiinftiger Bildungs-, Be-
rufs- und Lebensziele zu unterstiitzen und dariiber hinaus ihre Eigeninitiative zur Rea-
lisierung dieser Ziele zu stirken. AuBlerdem zielt die Studie auf den gesellschaftlichen
und betrieblichen Nutzen, die Akzeptanz und damit auf den Verkehrswert des Weiter-
bildungspasses. Es wurde ein Szenario m it rechtlichen und inhaltlichen Rahmen ent-
wickelt, das in einer Erprobungsphase konkretisiert und evaluiert werden kann.

Dafiir durchgefiihrte empirische Recherchen konnten zahlreiche Hinweise auf
Weiterbildungspassaktivitidten ermitteln. Seit 19 95 zeigte sich eine kontinuierliche
Zunahme von Péssen auf iiber 50. Die vorgelegten Untersuc hungsbefunde stellten ei-
ne Momentaufnahme dar, da sich die Einfiihrung und Erprobung der Pésse sehr d y-
namisch vollzieht und b estehende Passaktivitdten laufend modifiziert werden. Diese
Dynamik kann als gesellschaftspolitisches Indiz fiir eine hoh e Relevanz und einen
groflen Bedarf interpretiert werden. Zu beobachten ist dariiber hinaus eine grof3e Hete-
rogenitdt im Hinblick auf die Passbezeichnungen, die Verteilung auf gesellschaftliche
Funktionsbereiche, Ursachen und Entstehungsanldsse, passanbietende Einrichtungen,
Einzugsgebiet der Pdsse sowie auf angesprochene Zielgruppen und Zielsetzungen.

Die Passaktivititen in Deutschland sind durch die Ausrichtung auf gesellschaf't-
liche Zielgruppen an Hand von Lebensphasen oder Lebensbereichen gekennzeichnet,
von denen die Zusammensetzung der unterstiitzenden Akteure wesentlich b estimmt
wird. Hier lassen sich die Ber eiche Schule, Ausbildung, Beruf (betrieblich und iiber-
betrieblich), Ehrenamt und der Privatbereich voneinander unterscheiden. Einige Pass-
aktivitdten verfolgen eine bereichsiibergreifende Intention. Sie konnten keinem dieser
Funktionsbereiche zugeordnet werden. Es lassen sich personenbezogene, gesellschaft-
liche und un ternehmenbezogene Ziele vonein ander unterscheiden. Zwischen ihnen
bestehen mitunter Zielkonflikte. Schwerpunkte sind die Bereich e Beruf-iiberbetrieb-
lich und Ehrenamt, gefolgt von Ausbildung und Beruf-betrieblich sowie schulisch.
Von untergeordneter Bedeutung sind Pésse au s dem Privatbereich. Der betriebliche,
iiberbetriebliche sowie der Ausbildungsbereich machen mehr als die Hélfte aller Wei-
terbildungspésse aus. Folgern ldsst sich daraus, dass die Weiter bildungspésse haufig
mehr oder weniger deutlich auf beruflich verwertbare Kompetenzen ausgerichtet und
eng mit der Integration in den Arbeitsmarkt verkniipft sind.

Auch fiir die im Zusammenhang von Passaktivitéten vorliegenden ersten Ansét-
ze einer Erfassung und Bewertung von non-formal und informell erworbenen Kompe-
tenzen trifft das Merkmal grofer Heterogenitit zu. Dabei iiberwiegen Ansitze, mit
denen Tétigkeiten oder die Teilnahme an Bildungsveranstaltungen dokumentiert wer-
den. Sie sind in der Regel gek ennzeichnet durch einfache Handhabung und ohne An-
gebote einer externen Unterstiitzung fiir Pa  ssinhaberinnen/Passinhaber. Im wissen-
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schaftlich strengen Sinne werden mit diesen auf dem Markt befindlichen Pissen keine
Kompetenzen erfasst (Erpenbeck & Rosenstiel 2003). Notig wiére es hier, die Tatig-
keiten bzw. Teilnahme an Veranstaltungen zu reflektieren, um so besser transferierba-
re Kompetenzen zu erkennen und sichtbar zu machen. Hier zeigten die Ergebnisse der
Recherche, dass die Entwicklung der Professionalitdt derjenigen Personen, die auf der
Grundlage von Selbstbeschreibungen Kompetenzen rekonstruieren und bewerten sol-
len, umso erforderlicher wird, je stirke r Weiterbildungspésse auf eine bild ungs- oder
berufsbezogene Laufbahnberatung ausgerichtet sind. Elaborierte Passe dieser Art sind
z.Zt. in Deutschland jedoch noch die Ausnahme.

Dariiber hinaus lésst sich aus dem im Zusammenhang der Machbarkeitsstudie
erstellten Rechtsgutachten festhalten, dass aus den bisher entwickelten Pdssen und den
in ihnen dokumentierten Kompetenzen sich keine Rechtstatbestéinde und damit ver-
bundene individual- oder kollektivrechtlichen Anspriiche fiir die Inhaber von Weiter-
bildungspéssen ableiten lassen.

Empfohlen wird ein Weiterbildungspass-System, das die individuelle Reflexion,
Bilanzierung und Perspektivplanung der Bildungs-, Lern- und Tatigkeitsbiografie un-
terstiitzt und eine Beratung integriert. Ein dafiir erforderliches Beratungskonzept soll-
te zielgruppen- und bildungsbereichsiibergreifend anwendbar, sowohl fiir Fremd- als
auch Selbstbeurteilung offen sein, gleichermaflen formale, non-formale und informel-
le Lernprozesse einbezichen sowie allen Bevolkerungsgruppen Hilfen und Motivation
zur weiteren Lern-, Leb ens- und Laufbahnplanung bieten. Aus den damit verb unde-
nen Griinden eines Verkehrs- und Wiederer kennungswertes ist der Weiterb ildungs-
pass liberregional, schichten-, generations- und brancheniibergreifend anzulegen.

3 Probleme der Kompetenzdokumentation

Fiir die Umsetzung der genannten Ziele sind finanzielle und institutionelle Vorausset-
zungen zu schaffen. Es bleibt d abei offen, ob sich Kompetenzentwicklung en inner-
halb und auBerhalb betrieblicher Zusammenhénge direkt messen und zertifizieren las-
sen, oder ob sie nicht aufgrund ihrer Ko mplexitét, ihres Subjektbezuges und ihrer
Handlungsorientierung nur indirekt evaluierbar sind. Den Eckrahmen fiir eine solche
Evaluierung bildet die Entwick lung eines Kennziffern- und Indikatorensystem, die
Ausarbeitung der Faktoren Zieldefinition, Kontext-, Breiten- und Wirkungsanalyse
sowie Bilanzierung (Bernien 1997, S. 74 ff). Das ,,Dilemma* der betr ieblichen Er-
folgsmessung und -bewertung kann darin bestehen, dass sie einerseits wissenschaftli-
chen Kriterien wie Objektivitdt, Validitat und Reliabilitdt entsprechen und an derer-
seits ,,aber auch den Interessen der Betriebe gerecht werden (Weil3 3/1997) sollen.
Unabhéngig von der Auflésung der damit verbundenen Fragen kann aus den be-
trieblichen Erfahrungen fiir die Ausgestaltung von Weiterbildungspéssen Nutzen ge-
zogen werden. Die Betriebe sind aufgrund ihrer eigenen Aktivititen und unterschied-
lichen Formen der Personalsteu erung selbst Nutzer von Besch einigungen, Testaten,
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Zertifikaten und Zeugnissen der Weiterbildung. AuBlerdem sind sie zentrale Transmit-
ter zu den weiteren Nutzern, den Beschiftigten im Betrieb. Zusammengefasst werden
von den Unternehmen als wichtige Dokumentations- und Bewertungsaktivitdten fol-
gende, meist parallel und miteinander verkoppelten Verfahren genannt: Leitfaden zur
Potenzialentwicklung, Transfergesprach, Regelbeurteilung, Weiterbildungsmatrix,
Entwicklungsbogen, Beurteilungsmatrix, Einkommensbonus bzw. -malus, Assess-

mentverfahren, Arbeitszeugnis, Teilnahmebescheinigung und Personalaktenfithrung.

Bei Neueinstellungen werden diese Instrumente eingesetzt, um mehr Sicherheit
iiber die tatsidchlich vorhandenen Kompetenzen der Bewerberinnen/ Bewerber zu er-
halten. Standard sind Beurteilungen der bereits Beschéftigten durch die Vorgesetzten.
In der rechtlich relevanteren Form der Arbeitszeugnisse, besonders wenn sie in quali-
fizierter Form erstellt we rden, findet hdufig eine summative Bewertung der Arb eits-
leistung und des Personlichkeitsprofils statt. Dafiir sind alle wiahrend des Beschéfti-
gungsverhiltnisses erbrachten Leistungen nach Art und Dauer zu erfassen. So kann
fiir Dritte ein vollstdndiges und klares Bild des Beschiftigten vermittelt werden.

Besonders in Grof3betrieben wurden im letzten Jahrzehnt zur Steuerung der Per-
sonalentwicklung und arbeitsplatznahen Weiterbildung formalisierte Bewertungssys-
teme etabliert. Es griindet sich auf gestufte Kompetenzlisten, schriftliche Beurteilun-
gen sowie Personalbewertungs- und -beratungsgesprache zwischen Mitarbeiterin/Mit-
arbeiter und Vorgesetzten (Welte 1/2003). Di ese werden zeitlich oft getrennt gefiihrt
und in ihren Ergebnissen und Vereinbarungen meist in einem standardisierten Formu-
lar fiir die Personalakte dokumentiert. In ihr werden nur in Ausnahmeféllen und meist
auf eigenen Wunsch informell erworbene Kompetenzen aufgenommen. So erhalten
die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter reflektiv und prospektiv fiir ihre eigene Kompetenz-
entwicklung ein subjektives ,,feedback™ zur Umsetzung von Zielvereinbarungen und
Fordermafinahmen. Auflerdem koénnen sie mit diesen ,,dialogischen Verfahren* Lern-
prozesse, Innovationen und Organisationsénd erungen auf der horizontalen und verti -
kalen Ebene der Betriebshierarchie auslosen (Weil3 1999, S. 455 £.).

Zertifikate als traditionelle Dokumentationsform von Lernprozessen sichern fiir
Personalverantwortliche und B eschiftigte die Einhaltung von Qualitdtsstandards,
meist in Verbindung mit einer Priifung, verbessern die curricularen Strategien und er-
leichtern die eigene Weiterbildungsplanung. Im Aus- und Weiterbildungsbereich kon-
nen Zertifikate in Abhingigkeit von der Erfassung der Leistung und/oder Teilnahme
die Form von Z eugnissen, Testaten und Te ilnahmebescheinigungen annehmen. Sie
dokumentieren in der Mehrzahl der Félle nach einer Bewertungsskala die Performan-
ce des in einer vorgegebenen Zeiteinheit nachgewiesenen Kompetenzprofils. Relevant
flir den praktischen Nutzen und die ,,soziale Legitimitdt“ von Kompetenznachweis
und -bewertung sind z.B. die Art und Aktualitdt des Zertifikats, sein Informationsge-
halt, die Qualitit der Validierungsverfahren, die Einheitlichkeit der Kompetenzmess-
verfahren, Ansehen, Neutralitdt und Status der zertifizierenden Stelle (ebd., S. 465f.).

Die Nachteile von Zertifikaten zum Nachweis von Kompetenzen sind die zeit-
lich begrenzte Giiltigkeit, die Unsicherheit tiber eine Passung zu Segmenten des Bil-
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dungs- und Beschiftigungssystems sowie ihre ,,status-distributiven Effekte* beziiglich
Allokation und Selektion (Faulstich & Vespermann 2001, S.9). Meist in Abhéngigkeit
von der eigenen Interessenposition bewirkt die Anerkennung und der Einsatz von Zer-
tifikaten ambivalente Einschédtzungen und sogar alternative Effekte im Bildungs- und
Beschiftigungssystem, die sich auf die gew tinschte und oft rechtlich kodifizierte Ent-
sprechung von erworbenen Kompetenzen und Einsatzmdglichkeiten beziehen.

4 Relevanz und Akzeptanz

Um zu eruieren, wie die Akzeptanz gegeniiber eines neu einzufiihrenden Dokumenta-
tionsinstruments bei den Akteuren, Abnehmern und Nutzern wire, wurden 2002 neun
nach einer Profilerstellung ausgewéhlte Exp ertinnen/Experten befragt, die als Interes-
senvertretungen der Arbeitgeber und Arbe itnehmer und/oder als wissenschaftlichen

Experten im Bereich lebenslang en Lernens den Diskussionsprozess in Deutschland
wesentlich beeinflussen. AuBerdem wurden zwolf Vertreterinnen/ Vertreter verschie-
dener Branchen und GroB3betriebe mit Personalverantwortung interviewt.

Vollig unstrittig ist bei ihnen, dass ein in Deutschland entwickeltes Instrument
wie der ,,Weiterbildungspass* Verzahnungs- und Anerkennungsmdglichkeiten mit eu-
ropéischen Dokumenten wie z.B. dem Europass haben muss. Alle befr agten Akteure
der beruflichen Weiterbildung sind von dem Sinn einer Dokumentation informeller
und non-formaler Bildung {iberzeugt. Fiir das betriebliche Personalmanagement wird
der Objektivierung von Einstellungen und Personalsteuerung mit einem dokumentier-
ten Kompetenzprofil eine hohe Bedeutung zugemessen. In diesem Bereich, der Beur-
teilung von Qualifikationen bei Bewerbern, besteht erheblicher Nachholbedarf. Die
prinzipielle Zustimmung zur Dokumentation von Lernprozessen wird verbunden mit
den Fragen zu den Realisierungsverfahren. Der Aufbau einer zusétzlichen Biirokratie
mit Folgekosten zu Lasten d er Betriebe bei der Einfiihrung eines neuen Dokuments
zur schriftlichen Fixierung informell erworbener Lernergebnisse wird entschieden ab-
gelehnt. Bei der Frage der Bewertung von Lernaktivitdten im non-formalen und in-
formellen Bereich sollte man Aufwand, Ziel und Vorbereitung begrenzen.

Um aber nicht nur GrofBbetriebe mit ausgefeilten Personaldokumentationssyste-
men zu erreichen sondern auch KMU, miissten Verwertbarkeit und Einsetzbarkeit von
Kompetenzen aus dem vorgelegten Dokument ablesbar sein. Bei der Verkniipfung mit
Datenbénken, #erleichtere es der Personalabteilung die Arb eit und erméglich e die
Weiterentwicklung der Mitarbeiter. Diskussionsbedarf besteht bei den Befragten vor
allem dort, wo es um die Forderung besti mmter Zielgruppen geht, z.B. in welchem
Umfang mit erstellten Kompetenzprofilen fiir Erwerbsfdhige Berechtigungen des Zu-
gangs im Bildungs- und Besch éftigungssystem verbunden sind und wie verhindert
werden kann, dass alle unabhéngig von Ort und Zeit erworb enen Kompetenzen do-
kumentiert werden miissen und sie zur Basis fiir ,,Patchwork-Berufe* ausgestaltet
werden, also das rechtlich bewéhrte Berufskonzept neu definiert wird.
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Andererseits wird betont, dass, wenn die erworbenen Kompetenzen einen eige-
nen Wert beziiglich Vergleichb arkeit und Zuverldssigkeit im Bildungs- und Beschif-
tigungssystem haben sollen, es nicht ohne eine neutrale Erhebungs- und Dokumenta-
tionsstelle gehe. Bei Personen mit niedrigem formalem Bildungsabschluss wiirde eine
institutionalisierte Beratung benétigt. Ohne sie diirfte die Einfiihrung eines Weiterbil-
dungspasses generell auBerordentlich schwierig und wenig erfolg versprechend sein.

Folgende Vorteile werden fiir A rbeitnehmer bei der Dokumentation non-formal
und informell erworbener Bildung in einem dafiir vorgesehenen Instrument gesehen:
— Verdeutlichung der eigenen Qualifizierungsbiografie;

— Steigerung der Motivation fiir Weiterbildung;

— Nachweis der Grundkompetenzen;

— Auflistung und Beschreibung der betrieblichen Aufgaben und Projekte;
— Niitzlichkeit auf dem Arbeitsmarkt;

— Erleichterung der Mobilitdtsrealisierung;

— Verbesserung der Tarifeinstufung bei moglichem Betriebswechsel.

Zwei Vorbehalte werden vor allem von de n Arbeitnehmervertretern gegeniiber der

Emfuhrung eines Weiterbildungspasses angefiihrt:
Bei einer Dokumentationspflicht aller vollzogenen Lernprozesse konnten diejeni-
gen im Bildungs- und Beschéftigungssystem diskreditiert werd en, die auf dem
Feld des lebenslangen Lernens wenige schriftliche Nachweise vorzulegen haben.

— Da sich die Tarifentlohnung an rechtlich verbindlichen Abschliissen orientiert, al-
so von Ausnahmen abgesechen am zertifizierten Output, kénnte ein Ersatz dur ch
eine externe Kompetenzbilanzierung sowie die breite Flexibilisierung der Wege
zur Erreichung von Abschliissen den bewéhrten Konnex des B erufsbildungs- und
Beschiftigungssystems in Frage stellen.

Die Validitdt eines Instruments zur Dokum entation und Zertifizierung non-formalen
und informellen Lernens wird als bedeute nd fiir die Akzeptanz und Bereitschaft zur
Implementation gesehen. Dabei geht es um die Abwigung und/oder Bewertung von
nachweisbaren Lernprozessen. Uber die notwendige Darstellungstiefe gehen die Mei-
nungen auseinander, aber Konsens besteht dariiber, dass es vo m Aufwand her kein
Zertifikat mit zu geringen Anforderungen geben darf, da es fiir die Nutzer dann ei-
gentlich keinen Sinn macht, eigene Kompetenzen und Lernprozesse zu dokumentie-
ren.

Kammern konnten die Validierung unterstiitzen, indem sie Aussagen dazu ma-
chen, inwieweit das Qualifizier ungsprogramm eines Betriebes oder ein es auflerbe-
trieblichen Tréigers bestimmten Anforderungen entspricht. Der Bildungstriager selbst
kann bescheinigen, ob der Teilnehmer die Inhalte selbstdndig oder unter Anleitung er-
lernt hat. Dies wird nicht reichen, denn fiir Anerkennung und Wert eines Zertifikats
bzw. einer Teilnahmebescheinigung ist wesentlich, in welchem Umfang und in wel-
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cher Tiefe dokumentiert wird, was in Qualifizierungsmaflnahmen vermittelt wird. Wie
wichtig die Einbeziehung der Sozialpartner in diesen Prozess ist, unterstreich en die
dazu jiingst ver6ffentlichten Grundsitze der Europdischen Kommission (2004).

Werden wie bei der Outputsteuerung nur Lernergebnisse dokumentiert, so wird
zu Bedenken gegeben, dass lern- und leistungsschwache Nutzer weiter benachteiligt
werden. Um dem entgegen zu wirken, wird vorgeschlagen, stirker bei den Faktoren
Fahigkeit und Bereitschaft des Lernens anzusetzen. Das v erlangt dann nicht mehr
nach der Benotung von Lernergebnissen, sondern nach der Beschreibung von Lern -
prozessen oder nach einem sowohl als au ch. Das ist nur von dafiir Ausgebildeten zu
leisten. Dies konnte fiir die Validierung eines Dokuments heiflen, dass nicht einzelne
Kompetenzen sondern ein Biindel von Kompetenzen zertifiziert und in einen Pass
aufgenommen wird.

Soll ein bundeseinheitlich implementierter Weiterbildungspass Anerkennung bei
den betrieblichen Nutzern finden, so sollten aus ihm u.a. folgende realitidtsnahe und
prozessgebundene Angaben online ablesbar sein:

— vorhandene Grundqualifikationen;

— nachgewiesene Wissens- und Tiefendimensionen der gelernten Inhalte;

— prozessorientierter Kompetenz- und Wissenszuwachs (Skilldatenbank);
— umgesetzte Praxisbeispiele des Gelernten;

— absolvierte Praktikumsphasen;

— gezeigte Problemldsungsfahigkeit;

— vorgenommene Potenzialanalyse;

— deutlich gemachte Arbeitsmoral;

— anwendungsreifer Indikatorenkatalog fiir Qualifikationsbeschreibungen.

Fiir das Individuum selbst muss der Weiterbildungspass letztlich einen Wert bekom-
men, d.h. dieses Dokumentatio nsinstrument muss gesellschaf tlich anerkannt sein.
Seine Einflihrung sollte realistisch mit folgenden Zielen verbunden sein:

—  Strukturierung des lebenslangen Lernens,

— Représentanz der eigenen Person,

— Stérkung der Eigenverantwortung,

— Begleitung durch ein Beratungskonzept ,

— Feststellung der tatséchlichen Kenntnisse und Kompetenzen,

— Aufbau eines Akkreditierungsverfahren.

5 Erprobung des ProfilPASSES

Die Machbarkeitsstudie kommt zum Ergebnis, dass die Fiille der aus der Praxis heraus
entstandenen Passaktivitdten in Deutschland sowie die D ynamik ihrer Entwick lung
einen deutlichen Bedarf signalisieren . Die Erprobung eines das lebensbegleitende
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Lernen unterstiitzenden Weiterbildungspasses sollte realisiert werden. Empfohlen
wird ein Konzept, das Bilanzierung und Beratung integriert und damit die individuelle
Reflexion, Bilanzierung und Perspektivplanung der Bildungs-, Lern- und Tétigk eits-
biografie unterstiitzt. Er sollte zielgruppen- und bildungsbereichsiibergreifend ein-
setzbar und sowohl fiir Fremd- als auch Se Ibstbeurteilung offen sein, gleichermaflen
formale, non-formale und informelle Lernprozesse einbeziehen sowie Hilfen und Mo-
tivation zur weiteren Lern-, Lebens- und Laufbahnplanung bieten. Die folgenden

Schwerpunkte sind handlungsleitend bei der Umsetzung und von dem Pass ist zu er-

warten dass er:

— von allen Lernenden genutzt werden kann,

— bisher vernachldssigte Bereiche (z.B. Familientdtigkeit, besondere Berufs- und
Lebenssituationen) verstirkt aufgreift und vor allem informell erworbene Kompe-
tenzen beriicksichtigt,

— auf eine durch fakultativ begleitende Beratung und Handreichungen gestiitzte
Selbstreflexion zielt und den Lernenden hilft, vorhandene Kompetenzen zu erken-
nen, zu profilieren und ihre Lernwege zu strukturieren,

— Beraterinnen/Beratern eine Grundlage fiir Bildungsberatung gibt und damit ein
wichtiges Element der Qualitétssicherung und -entwicklung darstellt,

— anschlussfahig fiir Aktivititen auf deutscher und europiischer Ebene ist,

— der Forderung der individuellen Handl ungsfahigkeit, der biog rafischen Steue-
rungskompetenz und der Beschiftigungsfahigkeit dient,

— besonders fiir klein- und mittelstdndische Unternehmen zusétzliche Moglichkeiten
der Personalentwicklung erschlief3t,

— Informationen dariiber enthilt, welche Moglichkeiten zur Anerkennung informell
erworbener Kompetenzen bereits existieren,

— in der alleinigen Verfiligbarkeit der Passinhaberin/ des Passinhabers bleibt,

— ergénzungsoffen und optisch ansprechend angelegt ist.

Zudem giltes, im Rahmen des Entwickl ungsprozesses nachhaltige Struk turen zu

schaffen, die auch nach der begleiteten Erprobungsphase den Fortbestand der Aktivi-

titen garantieren. Dies betrifft insbesondere ein Netzwerk zur Er hohung der Akzep-

tanz, aber auch ein geeigne tes Konzept fiir Offentlichkeitsarbeit, einen wirksamen

Vertrieb und ein effektives Evaluationsmodell. Drei weitere Handlungsfelder bestim-

men die Erprobungsphase von November 2003 bis Mérz 2005:

1. Weiterentwicklung und Umsetzung des Re ferenzmodells in ausgewéhlten Koope-
rationspartnerschaften;

2. Analyse von Methoden zur Identifizierung, Bewertung und Dokumentation vo n
informell erworbenen Kompetenzen;

3. Entwicklung und Erprobung eines Bera tungskonzeptes und Qualifizierung von
Personen, um in entsprechend en Institutionen d en Nutzern des Weiterbi 1dungs-
passes die notwendige Unterstiitzung bieten zu konnen.
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Der mit diesem Verbundvorhabe n verfolgte Ansatz eines Weiterbildungspasses, der
inzwischen als ,,ProfilPASS* erprobt wird, setzt vor allem auf d er individuellen und
weniger auf der institutionellen Ebene an. Ubergreifendes Ziel ist die Sichtbar ma-
chung individueller Kompetenzen in Form personlicher Kompetenzaussagen, unab-
hingig davon, auf welchem Weg sie erworben wurden. Dadurch wird das Individuum
darin unterstiitzt, eigene Stirken zu erkennen, diese zu einem Profil zu biindeln und
Potenziale zu entwickeln. Die Sensibilisierung fiir die verschiedenartigen Lernwege
soll zu einer Erhohung der Lernbereitschaft und zu einer eigenverantwortlichen Orga-
nisation von Lernprozessen beitragen. Der ProfilPASS zielt damit vorrangig auf die
Stirkung des Individuumss, kommt jedoch mittelbar auch den Unternehmen zugute
und unterstiitzt die Entwicklung hin zu einer lernenden Gesellschaft.
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